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Trabajo de investigación sobre Psicología Industrial, Salud Ocupacional, específicamente Condiciones 
de trabajo.  El objetivo es investigar cómo influye el estrés térmico laboral en el desempeño y  proponer  
un plan de acción  y mejora.  El cansancio físico y mental producido por  estrés térmico laboral, ha 
inducido a probar que éste influye en el desempeño.    La teoría bifactorial de Herzberg lo explica, basada 
en la relación y la actitud de un individuo con su trabajo, depende de factores higiénicos y 
motivacionales; tratado en  tres  capítulos: riesgos del trabajo, estrés laboral y desempeño laboral.  
Investigación correlacional no  experimental, con método   deductivo-inductivo, correlacional y  
estadístico.  A cuarenta y siete funcionarios se ha evaluado por  encuesta de condiciones climáticas y 
estrés laboral por cuestionario,  y evaluación al desempeño.  Se han correlacionado los datos para 
establecer dicha influencia, mas, no se ha probado la  hipótesis es decir, que el estrés térmico laboral no 
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Research work on Industrial Psychology, Occupational Health, specifically working conditions. The aim 
is to investigate how heat stress affects job performance and propose a plan of action and improvement. 
The physical and mental fatigue caused by heat stress work, has led to prove that it influences 
performance. Herzberg's two-factor theory explained, based on the relationship and attitude of an 
individual with his work, depends on hygiene and motivational factors, discussed in three chapters: risks 
of work-related stress and job performance. Non experimental correlational research with deductive-
inductive method, and statistical correlation. Forty-seven staff survey was evaluated by weather 
conditions and job stress by questionnaire, and performance evaluation. Data are correlated to set this 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
La existencia de altas temperaturas en el ambiente laboral de CODEPRET S.A. constituye 
frecuentemente una fuente de problemas que se traducen en quejas por falta de confort, bajo rendimiento 
en el trabajo y riesgos para la salud. Por tanto mi Investigación está basada en la determinación del estrés 
térmico y su influencia en el desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa.  
PREGUNTAS 
 
¿El estrés térmico laboral influye en el Desempeño de los colaboradores de CODEPRET S.A? 
¿El exceso de alta temperatura será el único factor que causa estrés en los colaboradores de CODEPRET 
S.A.? 
¿El exceso de alta temperatura por sí solo, supone un grave riesgo para la salud de los trabajadores? 
¿Las mujeres muestran mayores dificultades para soportar la sobre carga calórica, sobre todo cuando 
están embarazadas? 
¿Los colaboradores corpulentos estarán en desventaja en el ambiente caluroso de Codepret. Frente a los 





Determinar si el estrés térmico afecta el Desempeño Laboral  de los colaboradores de CODEPRET S.A. 
Específicos 
 
 Establecer si la alta temperatura causa estrés en los trabajadores 
 Conocer si la alta temperatura afecta la salud de los trabajadores 
 Establecer si el estrés térmico afecta más a hombres o a mujeres  
 Establecer si los colaboradores corpulentos están en desventaja en los ambientes caluroso 
frente a los colaboradores menos corpulentos 




JUSTIFICACIÓN E IMPORTANCIA 
 
El proyecto de investigación que se llevó a cabo en la empresa Codepret S.A. fue determinar si el estrés 
térmico laboral influye en el Desempeño de los colaboradores, ya que se pudo observar según 
diagnósticos médicos fatiga mental, sudoración, estrés, neurosis, etc. El problema radica en la estructura 
del edificio, ya que la Empresa Codepret S.A. está ubicada en la planta baja del edificio, donde no existen 
corrientes de aire fresco por la falta de ventanales.  
 
La investigación está encaminada a dejar sentado un plan de acción y mejora  en la Empresa, para 
disminuir el estrés térmico laboral, ya que se pudo observar ciertas anomalías en los colaboradores, según 
los  resultados obtenidos en la encuesta de condiciones climáticas de trabajo y el cuestionario de estrés 
laboral. Los principales motivos para la selección del problema son: mejorar el Desempeño laboral en 
todas las áreas y departamentos de la empresa, reducir problemas de estrés, neurosis, fatiga mental, lograr 
que le trabajo sea más placentero, crear mejor ambiente de trabajo con buenas relaciones interpersonales 
y buen trato al cliente.  
 
Se explica con la teoría bifactorial de Herzberg, que se basa en la relación y la actitud de un individuo 
con su trabajo, depende de factores higiénicos y motivacionales. 
 
Se hizo uso del tipo de  investigación correlacional, ya que  con este medimos la relación entre variables 
mediante el coeficiente de correlación, que describe el grado en que dos variables varían de modo 
concomitante. Pues  este método se emplea cuando no es posible aplicar el método experimental porque 
las variables no son directamente manipulables al ser constructos hipotéticos (realidades no observables) 
como la inteligencia, la personalidad. 
 
La organización del informe final, será obtener los resultados de la encuesta de condiciones climáticas, 
cuestionario de estrés laboral, resultados de evaluación al desempeño, realizar la correlación, comprobar 
si la hipótesis se comprueba o no, finalmente realizar las conclusiones y recomendaciones de acuerdo a 







1. RIESGOS DEL TRABAJO 
 
Son aquellos que se producen por el hecho o en ocasión del trabajo a través de dos manifestaciones: los 
accidentes y las enfermedades profesionales, cuyos efectos pueden generar situaciones de invalidez 
temporaria o permanente y cuyas consecuencias pueden variar entre la curación, la huella de alguna 
secuela e inclusive la posibilidad de que la víctima muera. 
 
En el contexto de la seguridad y salud en el trabajo, se define riesgo laboral como la posibilidad de que 
un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo. Se completa esta definición señalando que 
para calificar un riesgo, según su gravedad, se valorará conjuntamente la probabilidad de que se produzca 
el daño y su severidad o magnitud. 
 
Se consideran daños derivados del trabajo a las enfermedades patologías o lesiones producidas con 
motivo u ocasión del trabajo. Se trata de lo que en términos más comunes o tradicionalmente se habla 
como enfermedades o patologías laborales o accidentes laborales, aunque con un sentido más amplio y 
menos estricto. Es decir, cualquier alteración de la salud, incluidas las posibles lesiones, debidas al 
trabajo realizado bajo unas determinadas condiciones. 
 
La salud es un término que todo el mundo asocia al estado o condiciones en que se encuentra el 
organismo de la persona con relación a su capacidad o ejercicio de las funciones que le corresponden 
normalmente. Cuando se utiliza este término como ese estado o condiciones cuando permiten el 
desarrollo pleno normal de las funciones o potencialidades del organismo, se habla de la salud plena, de 
la buena salud, se piensa en la ausencia de enfermedades. Sin embargo, para entendernos hace falta una 
referencia o fijar qué se entiende por normalidad. Quizás sirva la definición de la OMS: La salud no es 
una mera ausencia de afecciones y enfermedad, sino el estado de plena satisfacción física, psíquica y 
social. 
 
Comúnmente se habla de riesgo de accidente, por ejemplo, de caída de altura, de atrapamiento, de 
explosión, etc., que puede ser desencadenado por la existencia de uno o, en general, varios factores de 
riesgo. De la probabilidad de que se produzca el accidente, en este caso, y los daños que pueden derivarse 




1.1. Clasificación Internacional de los Riesgo 
 
Se describen 7 grupos: 
Físicos: originados por iluminación inadecuada, ruido, vibración, temperatura, humedad, radiaciones, 
electricidad y fuego. 
Mecánicos: generados por la maquinaria, herramientas, aparatos de izar, instalaciones, superficies de 
trabajo, orden y aseo. Son factores asociados a la generación de accidentes de trabajo. 
Químicos: originados por la presencia de polvos minerales, vegetales, polvos y humos metálicos, 
aerosoles, nieblas, gases, vapores y líquidos utilizados en los procesos laborales. 
Biológicos: Por el contacto con virus, bacterias, hongos, parásitos, venenos, sustancias sensibilizantes 
de plantas y animales. Los vectores como insectos y roedores facilitan su presencia. 
Ergonómicos: originados por la posición, sobresfuerzo, levantamiento de cargas y tareas repetitivas. En 
general por uso de herramientas, maquinaria e instalaciones que no se adaptan a quien la usa. 
Psicosociales: los generados en organización y control del proceso de trabajo. Pueden acompañar a la 
automatización, monotonía, repetitividad, parcelación del trabajo, inestabilidad laboral, extensión de la 
jornada, turnos rotativos y trabajo nocturno, nivel de remuneraciones, tipo de remuneraciones y 
relaciones interpersonales. 
1.2. Parcelación de los Riesgos Físicos 
 
Ruido. El sonido consiste en un movimiento ondulatorio producido en un medio elástico por una fuente 
de vibración. La onda es de tipo longitudinal cuando el medio elástico en que se propaga el sonido es el 
aire y se regenera por variaciones de la presión atmosférica por, sobre y bajo el valor normal, originadas 
por la fuente de vibración. 
 
Presiones. Las variaciones de la presión atmosférica no tienen importancia en la mayoría de las cosas. 
No existe ninguna explotación industrial a grandes alturas que produzcan disturbios entre los 
trabajadores, ni minas suficientemente profundas para que la presión del aire pueda incomodar a los 
obreros. Sin embargo, esta cuestión presenta algún interés en la construcción de puentes y perforaciones 
de túneles por debajo de agua. 
 
Temperatura. Existen cargos cuyo sitio de trabajo se caracteriza por elevadas temperaturas, como en el 
caso de proximidad de hornos siderúrgicos, de cerámica y forjas, donde el ocupante del cargo debe vestir 
ropas adecuadas para proteger su salud. 
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En el otro extremo, existen cargos cuyo sitio de trabajo exige temperaturas muy bajas, como en el caso 
de los frigoríficos que requieren trajes de protección adecuados. En estos casos extremos, la insalubridad 
constituye la característica principal de estos ambientes de trabajo. 
 
La máquina humana funciona mejor a la temperatura normal del cuerpo la cual es alrededor de 37.0 
grados centígrados. Sin embargo, el trabajo muscular produce calor y éste tiene que ser disipado para 
mantener, tal temperatura normal. Cuando la temperatura del ambiente está por debajo de la del cuerpo, 
se pierde cierta cantidad de calor por conducción, convección y radiación, y la parte en exceso por 
evaporación del sudor y exhalación de vapor de agua. La temperatura del cuerpo permanece constante 
cuando estos procesos compensan al calor producido por el metabolismo normal y por esfuerzo 
muscular. 
 
Cuando la temperatura ambiente se vuelve más alta que la del cuerpo aumenta el valor por convección, 
conducción y radiación, además del producido por el trabajo muscular y éste debe disiparse mediante la 
evaporación que produce enfriamiento. A fin de que ello ocurra, la velocidad de transpiración se 
incrementa y la vasodilatación de la piel permite que gran cantidad de sangre llegue a la superficie del 
cuerpo, donde pierde calor. 
 
En consecuencia, para el mismo trabajo, el ritmo cardíaco se hace progresivamente más rápido a medida 
que la temperatura aumenta, la carga sobre el sistema cardiovascular se vuelve más pesada, la fatiga 
aparece pronto y el cansancio se siente con mayor rapidez. 
 
Se ha observado que el cambio en el ritmo cardíaco y en la temperatura del cuerpo de una estimación 
satisfactoria del gasto fisiológico que se requiere para realizar un trabajo que involucre actividad 
muscular, exposición al calor o ambos. 
 
Cambios similares ocurren cuando la temperatura aumenta debido al cambio de estación. Para una carga 
constante de trabajo, la temperatura del cuerpo también aumenta con la temperatura ambiental y con la 
duración de la exposición al calor. La combinación de carga de trabajo y aumento de calor puede 
transformar una ocupación fácil a bajas temperaturas en un trabajo extremadamente duro y tedioso a 
temperaturas altas. 
 
Iluminación. Cantidad de luminosidad que se presenta en el sitio de trabajo del empleado. No se trata de 
iluminación general sino de la cantidad de luz en el punto focal del trabajo. De este modo, los estándares 
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de iluminación se establecen de acuerdo con el tipo de tarea visual que el empleado debe ejecutar: cuanto 
mayor sea la concentración visual del empleado en detalles y minucias, más necesaria será la luminosidad 
en el punto focal del trabajo. 
 
Vibraciones. Las vibraciones se definen como el movimiento oscilante que hace una partícula alrededor 
de un punto fijo. Este movimiento, puede ser regular en dirección, frecuencia y/o intensidad, o bien 
aleatorio, que es lo más corriente. 
 
Los trabajadores ferroviarios sufren diariamente una prolongada exposición a las vibraciones que 
produce el ferrocarril, que si bien son de muy baja frecuencia no dejan por ello de ser un tipo de vibración. 
Este tipo de vibración no tiene efectos demasiados perniciosos, lo más común es que se produzcan 
mareos en los no acostumbrados. 
 
Radiaciones Ionizantes y No Ionizantes. Las radiaciones pueden ser definidas en general, como una 
forma de transmisión espacial de la energía. Dicha transmisión se efectúa mediante ondas 
electromagnéticas o partículas materiales emitidas por átomos inestables. 
 
Una radiación es Ionizante cuando interacciona con la materia y origina partículas con carga eléctrica 
(iones).  
 
Respecto a las radiaciones No Ionizantes, al conjunto de todas ellas se les llama espectro 
electromagnético. 
 
Los efectos de las radiaciones no ionizados sobre el organismo son de distinta naturaleza en función de 
la frecuencia. Los del microondas son especialmente peligrosos por los efectos sobre la salud derivados 
de la gran capacidad de calentar que tienen. 
 
Temperaturas Extremas (Frío, Calor). El hombre necesita mantener una temperatura interna constante 
para desarrollar la vida normal. Para ello posee mecanismos fisiológicos que hacen que ésta se establezca 
a cierto nivel, 37 ºC, y permanezca constante. 
Las variables que interviene en la sensación de confort son: 
 
 El nivel de activación. 
 Las características del vestido. 
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 La temperatura seca. 
 La humedad relativa. 
 La temperatura radiante media. 
 La velocidad del aire. 
 
Mediante la actividad física el ser humano genera calor, en función de la intensidad de la actividad. La 
magnitud del calor será mayor o menor. 
 
Para evitar que la acumulación de calor producido por el cuerpo y/o ganado del ambiente descompense 
la temperatura interna hay mecanismos físicos y fisiológicos. 
 







Los mecanismos fisiológicos: 
 Ante el frío: reducción del flujo sanguíneo e incremento de la actividad física. 
 Ante el calor: aumento del sudor y del flujo sanguíneo y la disminución de la actividad física. 
 
Las relaciones del ser humano con el ambiente térmico definen una escala de sensaciones que varían del 
calor al frío, pasando por una zona que se puede calificar como térmicamente confortable. 
 
Los efectos a exposiciones a ambientes calurosos más importantes son: 




En cambio los efectos de los ambientes muy fríos son: 
 La hipotermia. 
 La congelación. 




Radiación Infrarroja: Justamente a causa de su gran longitud de onda, estas radiaciones son un poco 
enérgicas y, por tanto, poco penetrantes. Desde el punto de vista biológico, sólo la piel y superficies 
externas del cuerpo se ven afectadas por la radiación infrarroja. Particularmente sensible es la córnea del 
ojo, pudiendo llegar a producirse cataratas. Antiguamente, se consideró dicha enfermedad como típica 
de los sopladores de vidrio. 
 
Las personas expuestas a radiación infrarroja de alta intensidad deben proteger la vista mediante un tipo 
de anteojos especialmente diseñado para esta forma de radiación y el cuerpo mediante vestimentas que 
tiene la propiedad de disipar eficazmente el calor. 
 
Radiaciones Ultravioleta: Sus efectos biológicos son de mayor significación que en el caso de la luz 
infrarroja. La piel y los ojos deben protegerse contra una exposición excesiva. Los obreros más expuestos 
son los que trabajan al aire libre bajo el sol y en las operaciones de soldadura de arco. La acción de las 
radiaciones ultravioleta sobre la piel es progresiva, produciendo quemaduras que se conocen con el 
























2. ESTRÉS LABORAL 
 
Sensación de incapacidad para asumir los retos que presenta la vida cotidiana, es decir que el entorno 
rebasa tus posibilidades de respuesta, lo que te causa una serie de reacciones de tipo fisiológico, cognitivo 
y psicomotor. Se relaciona con la angustia, la depresión, las inadaptaciones sociales, la somatización. 
 
El estrés laboral, según Mc Grath, es un desequilibrio sustancial percibido entre la demanda y la 
capacidad de respuesta del individuo bajo condiciones en las que el fracaso ante esta demanda posee 
importantes consecuencias percibidas. 
 
El principal síntoma del estrés laboral es la percepción de estar viviendo una situación que le supera y 
que no puede controlar. Esta situación puede llegar a impedir realizar correctamente su trabajo. 
 
Norfolk (2000) describe el estrés como un ingrediente inevitable de la vida, similar al hambre o a la 
sed.  Esta afirmación supone que todos tenemos estrés, el problema surge cuando esa tensión producida 
en el organismo ante un estímulo es negativa y agobia a las personas. Toda persona tiene un nivel de 
ansiedad que mejora el rendimiento y por encima de ese nivel pueden surgir consecuencias perjudiciales. 
 
Los estudios realizados por Levine (1.975) y presentados por Esteve (1.994), señalan tres etapas en el 
proceso de manifestación del estrés. 
 
Estas tres etapas, señaladas por estos autores, son: 
 
Fase  de alarma: como una etapa de incertidumbre y de confusión. En ella se plantea la situación de 
estresante y el individuo debe movilizar mayor energía para poder afrontar la situación. 
 
Fase de resistencia: en la que el organismo pone en marcha mecanismos biológicos para superar la 
crisis.  Si la amenaza es constante, se puede producir la rotura de ese equilibrio que se consigue con los 
mecanismos puestos por la persona para contrarrestar la crisis. 
Fase de agotamiento: en la que el organismo ya no puede mantener respuestas adaptativas y puede dar 




 Si hablamos de mecanismo de afrontamiento de estrés y de respuestas producidas por el individuo, es 
necesario tener en cuenta la individualidad, ya que cada persona responde de manera distinta ante un 
mismo estimulo. Por ello, Esteve, en 1.994 afirma que al hablar de estrés hay que considerar la existencia 
de respuestas individuales. Ivancevich y Mattteson (1995) señalan que los estresores individuales están 
asociados directamente al papel que se desempeña o a las tareas asignadas en la organización laboral 
 
Efectivamente, el informe "El Estado de la seguridad y la salud ocupacional en la Unión Europea", 
publicado por la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, afirma que casi un tercio de la 
muestra de los/las trabajadores/as utilizada en el estudio sufre de estrés y que el ámbito dónde son 
prioritarias medidas urgentes preventivas es el psicosocial, y en particular, el estrés. 
 
La Organización Mundial de la Salud (1.994), define el estrés como el "conjunto de reacciones 
fisiológicas que preparan el organismo para la acción". Si aplicamos el concepto al ámbito de trabajo de 
los individuos podríamos ajustar la definición de estrés como "el desequilibrio percibido entre las 
demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas a cabo".  
 
Factores desencadenantes del estrés laboral:  
 
 Sobrecarga en el trabajo: que representa la asignación excesiva de actividades a un trabajador.  
 Relaciones Interpersonales: en un empleado, es la interacción cotidiana que tiene lugar 
diariamente entre los miembros de un grupo de trabajo, miembros de un mismo departamento 
o miembros de una empresa. 
 Conflicto de roles: ocurre para un empleado cuando una persona de su medio ambiente de 
trabajo le comunica unas ciertas expectativas de cómo él debería comportarse, y esta 
expectativa dificulta o imposibilita cumplir con otra. 
 Conflicto persona- rol: Cuando una incompatibilidad entre los valores de un individuo o sus 
creencias y las expectativas. Esta forma de conflicto pone al individuo en directa oposición a 
las conductas que otros esperan. 
 Conflicto inter-rol: Sucede cuando los requerimientos de un rol son incompatibles por la 
misma persona. 
 Antigüedad del rol: Sucede cuando hay una inadecuada información sobre el rol esperado. 
Dicha información es poco clara y confusa acerca de las expectativas del rol (conductas), así 
como también cuando hay confusión en cuanto cuales son las conductas de las que dispone 
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el sujeto para satisfacer las expectativas del rol y poca certeza acerca de las consecuencias de 
ciertas conductas rol. 
 Interferencia en el desempeño que son aquellos obstáculos organizacionales que impiden o 
dificultan el cumplimiento de las actividades de un trabajador. 
 
Consecuencias del estrés laboral:  
 
Si las situaciones de estrés se presentan en forma frecuente e intensa en el ambiente del individuo, 
entonces estas manifestaciones se presentarán en el individuo. La manifestación del estrés varía de 
acuerdo a la persona y puede implicar consecuencias médicas, psicológicas y conductuales. 
 
El impacto de situaciones estresantes sobre el bienestar físico y mental del individuo puede ser 
substancial o extremo como es el caso del suicidio o arritmias cardíacas. 
 
Los cambios conductuales que pueden presentarse por el aumento de los niveles de estrés, abarcan 
estados de nerviosismos, decaimiento corporal, tensión física, problemas cardíacos.  
 
El estrés laboral individual una vez presente en el ambiente de las diferentes áreas de una organización, 
tendrá consecuencias que afectarán negativamente a la misma. (Quick y Quick, 1984) establecen dos 
tipos de consecuencias: directas e indirectas. 
 
Directas: 
·        Ausentismo laboral.  
·        Tardanzas y retraso en el trabajo.  
·        Rotación de personal. 
·        Poca membrecía y participación. 
 
Indirectas: En la relación a la ejecución del trabajo los aspectos organizacionales más afectados son los 
siguientes: 
·        Cantidad de la productividad. 
·        Calidad de la productividad. 
·        Accidentes. 
·        Equipos, maquinarias averiadas y demoras en su reparación. 
·        Desperdicio o sobre-utilización de la iniciativa y la creatividad. 
12 
 
Causas del estrés laboral 
 Ambiente laboral inadecuado. 
 Sobrecarga de trabajo. 
 Alteración de ritmos biológicos. 
 Responsabilidades y decisiones muy importantes. 
 Estimulación lenta y monótona. 
 Condiciones laborales inadecuadas. 
Síntomas del estrés laboral 
 Preocupación 
 Inseguridad 
 Dificultad para decidir 
 Miedo 
 Pensamientos negativos sobre uno mismo 
 Dificultades para pensar, estudiar, o concentrarse, etc. 
 Sudoración 
 Taquicardia 
 Molestias en el estómago 
 Sequedad de boca 
 Dolores de cabeza 
 Fumar, comer o beber en exceso 
 Ir de un lado para otro sin una finalidad concreta 
 Tartamudear 
 
2.1. Evolución histórica del concepto de estrés 
 
El concepto de estrés fue introducido por primera vez en el ámbito de la salud en el año 1926 por Hans 
Selye. En la actualidad, es uno de los términos más utilizados. Todos hablamos de estrés. Selye, definió 
el estrés, como la respuesta general del organismo ante cualquier estimulo estresor o situación estresante. 
 
El término estrés, partió de un concepto físico haciendo referencia a una fuerza o peso que produce 
diferentes grados de tensión o deformación en distintos materiales. Selye no hace referencia al estímulo 
(peso o fuerza), sino a la respuesta del organismo a éste. Utiliza el término estrés para describir la suma 




Posteriormente, el término se ha utilizado con múltiples significados y ha servido tanto para designar 
una respuesta del organismo, como para señalar los efectos producidos ante repetidas exposiciones a 
situaciones estresantes. 
 
En 1989, y tras controvertidas discusiones científicas sobre si el estrés era el estímulo o la respuesta del 
organismo, los autores Paterson y Neufeld comienzan a considerar el término estrés como un término 
genérico que hace referencia a un área o campo de estudio determinado. 
 
El estrés laboral, se define como "la respuesta fisiológica, psicológica y de comportamiento de un 
individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas". El estrés laboral aparece 
cuando se presenta un desajuste entre la persona, el puesto de trabajo y la propia organización. 
2.2. Concepto de estresor 
 
Se utiliza el término de "estresor o situación estresante " para referirse al estímulo o situación que provoca 
una respuesta de estrés en el profesional. 
 
2.3. Tipos y clases de estresores 
 
Los estresores, pueden ser de dos tipos: 
Psicosociales. Pueden generar estrés por el significado que la persona les asigna. 
Ejemplo: hablar en público con personas que no conocemos. A algunas personas este hecho les puede 
generar una situación estresante. A otras, sin embargo, incluso les gusta. 
Biogénicos. Son situaciones que pasan a ser estresores por su capacidad para producir determinados 
cambios bioquímicos o eléctricos que automáticamente disparan la respuesta de estrés. 
Ejemplo: Hay que trabajar con poca luz, pues hay que respetar algunas medidas de ahorro o trabajar en 
locales de poca ventilación sin que los mismos estén climatizados en determinados horarios del día, lo 
cual provoca desmotivación e incluso irritabilidad, lo que puede afectar el rendimiento intelectual o físico 
del trabajador. 
2.4. Concepto de respuesta de estrés 
 
La respuesta de estrés es la respuesta inespecífica del organismo a cualquier demanda y el término 
estresor o situación estresante se refiere al estímulo o situación que provoca una respuesta de estrés. 
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Es una respuesta automática del organismo ante cualquier cambio ambiental, externo o interno, mediante 
la cual el organismo se prepara para hacer frente a las posibles demandas que se generen como 
consecuencia de la nueva situación. (Prof. Labrador 1996). 
2.5. Fuentes de estrés 
 
Las fuentes de estrés, se clasifican en: 
• Sucesos vitales intensos y extraordinarios. Aparece cuando se producen situaciones de cambio como 
separación matrimonial, despidos de trabajo, muerte de familiares próximos, etc. 
• Sucesos diarios estresantes de pequeña intensidad. Según algunos autores este tipo de sucesos pueden 
provocar efectos psicológicos y biológicos más importantes que los que puedan generar acontecimientos 
más drásticos como la muerte de un familiar próximo. 
• Sucesos de tensión crónica mantenida: Son aquellas situaciones capaces de generar estrés mantenido 
durante períodos de tiempo más o menos largos. El estrés que supone tener un hijo que tiene problemas 
cada día a consecuencia de una enfermedad, drogadicción, etc. 
2.6. Tipos de estresores laborales 
 
Se clasifican en: 
Estresores del ambiente físico, entre los que se encuentran: 
- La iluminación 
- El ruido.  
- Ambientes contaminados.  
- La temperatura 
-Peso.  
Estresores de la tarea. La generación de estrés varía de unas personas a otras, ya que las características 
de cada tarea y de lo que genera en los profesionales van en función de lo que gusta o no hacer. Cuando 
la tarea se adecua a las expectativas y a la capacidad del profesional, contribuye al bienestar psicológico 
y supone una importante motivación. Entre estos estresores se encuentran: 
- La carga mental de trabajo. Es el grado de movilización de energía y capacidad mental que el 
profesional pone en juego para desempeñar la tarea. 
- El control sobre la tarea. Ocurre cuando no se controla la tarea, es decir, cuando las actividades a 
realizar no se adecuan a nuestros conocimientos.  




- Conflicto y ambigüedad del Rol. Ocurre cuando hay diferencias entre lo que espera el profesional y la 
realidad de lo que le exige la organización. Cuando no se tiene claro lo que se tiene que hacer, los 
objetivos del trabajo y la responsabilidad inherente que conlleva, nos puede estresar de forma importante. 
También influyen los tiempos de descanso, las relaciones interpersonales, sentirse observado-criticado 
por los compañeros, las dificultades de comunicación y las escasas posibilidades de promoción. Estos 
factores también pueden generar estrés laboral. 
 
- La jornada de trabajo excesiva produce desgaste físico y mental e impide al profesional hacer frente a 
las situaciones estresantes. 
- Las relaciones interpersonales pueden llegar a convertirse en una fuente de estrés. Piénsese en un 
profesional desequilibrado emocionalmente que hace la vida imposible a todos sus compañeros. Es una 
fuente continua de estrés. Por el contrario, cuando existe buena comunicación interpersonal y cuando se 
percibe apoyo social y de la organización, se amortiguan los efectos negativos del estrés laboral sobre 
nuestra salud. 
- Promoción y desarrollo profesional. Si las aspiraciones profesionales no se corresponden con la realidad 
por falta de valoración de méritos, se puede generar una profunda frustración apareciendo el estrés. 
2.7. Consecuencias del estrés laboral 
 
El estrés laboral produce una serie de consecuencias y efectos negativos: 
1.- A nivel del sistema de respuesta fisiológica: Taquicardia, aumento de la tensión arterial, sudoración, 
alteraciones del ritmo respiratorio, aumento de la tensión muscular, aumento de la glucemia en sangre, 
aumento del metabolismo basal, aumento del colesterol, inhibición del sistema inmunológico, sensación 
de nudo en la garganta, dilatación de pupilas, etc. 
2.- A nivel del sistema cognitivo: sensación de preocupación, indecisión, bajo nivel de concentración, 
desorientación, mal humor, hipersensibilidad a la crítica, sentimientos de falta de control, etc. 
3.- A nivel del sistema motor: hablar rápido, temblores, tartamudeo, voz entrecortada, imprecisión, 
explosiones emocionales, consumo de drogas legales como tabaco y alcohol, exceso de apetito, falta de 
apetito, conductas impulsivas, risas nerviosas, bostezos, etc. 
El estrés también genera una serie de trastornos asociados, que aunque no sean causas desencadenantes 
a veces se constituye en factor colaborador: 
• Trastornos respiratorios: Asma, hiperventilación, taquipnea, etc. 





• Trastornos inmunológicos: Desarrollo de enfermedades infecciosas. 
• Trastornos endocrinos: Hipertiroidismo, hipotiroidismo, síndrome de Cushing, etc. 
• Trastornos dermatológicos: Prurito, sudoración excesiva, dermatitis atípica, caída del cabello, urticaria 
crónica, rubor facial, etc. 
• Diabetes: Suele agravar la enfermedad. 
• Dolores crónicas y cefaleas continuas. 
• Trastornos sexuales: Impotencia, eyaculación precoz, vaginismo, alteraciones de la libido, etc. 
• Trastornos psicopatológicos: Ansiedad, miedos, fobias, depresión, conductas adictivas, insomnio, 
alteraciones alimentarías, trastornos de la personalidad, etc. 
 
2.8. Evaluación del estrés laboral 
 
Los programas de prevención y control del estrés laboral deben partir de una evaluación 
multidimensional del proceso de estrés, es decir, de aquellos factores personales, interpersonales y 
organizacionales que intervienen en la generación del estrés en el trabajo. Puede deducirse, por tanto, 
que el estrés no puede ser analizado de forma aislada. El estudio del estrés en el trabajo va a requerir el 
conocimiento de elementos esenciales tales como: 
- Estresores: condiciones físicas y psicosociales del trabajo. 
- Percepción del estrés: evaluación cognitiva del individuo en su apreciación de las demandas 
ambientales y los recursos de los que dispone. 
- Variables moderadoras: características personales e interpersonales que pueden determinar la 
vulnerabilidad al estrés tales como: patrón de conducta, autoeficacia, locus de control, estrategias de 
afrontamiento, apoyo social. 
- Respuestas al estrés: fisiológicas, comportamentales, cognitivas. 
- Consecuencias sobre la salud, las relaciones interpersonales en el trabajo, la satisfacción laboral, 
rendimiento en el trabajo, etc. 
En definitiva, para evaluar el estrés laboral es necesario utilizar diferentes instrumentos que se refieran 
a aspectos relacionados tanto con la situación laboral como con el individuo.  
2.9. Estrés Térmico Laboral 
 
Un ambiente térmico inadecuado causa reducciones de los rendimientos físico y mental, y por lo tanto 
de la productividad, provoca irritabilidad, incremento de la agresividad, de las distracciones, de los 
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errores, incomodidad al sudar o temblar, aumento o disminución de la frecuencia cardíaca, etc., lo que 
repercute negativamente en la salud e incluso, en situaciones límite puede desembocar en la muerte. 
El estrés térmico es la presión que provoca determinados efectos en un trabajador expuesto a 
temperaturas extremas, tanto en el frío como en el calor. Cada persona reacciona de manera diferente a 
esta situación, que depende de su susceptibilidad y grado de aclimatación, aunque los niveles de 
temperatura, humedad y velocidad de aire sean iguales. 
 
Cuando el calor producido por el propio cuerpo y el recibido externamente no está en equilibrio, tiende 
a producirse una modificación de la temperatura corporal. Las condiciones físicas del ambiente laboral 
condicionan en el trabajador una determinada carga térmica. El conjunto de estas cargas que representan 
la acción agresiva térmica sobre el trabajador se llama estrés térmico. 
 
2.10. Factores que influyen en el Estrés Térmico Laboral 
 
No resulta sencillo determinar los efectos de la exposición al calor o al frío, pues algunos factores son 
difíciles de identificar y evaluar. Al efectuar experimentos con grupos de personas expuestas a 
condiciones de sobre carga térmica, sucede que las reacciones resultan muy variadas y se producen 
algunas respuestas completamente diferentes. Esto pude ser, simplemente, consecuencia de las 
diferencias fisiológicas entre sujetos (aclimatación, edad, aptitud física, sexo, constitución corporal, etc.). 
Pero también puede intervenir otros factores personales más sutiles, como el estado físico de las 
personas, que pueden variar en unas horas por múltiples causas. 
 
En pruebas efectuadas con grupos de personas sometidas a diferentes condiciones térmicas, se ha 
encontrado que la misma persona y bajo idénticas condiciones de vestimenta y actividad, ante un 
ambiente térmico que en días anteriores le pareció confortable, en otro momento lo ha hallado 
ligeramente frío o ligeramente caluroso. 
2.10.1. Sexo 
 
Por lo general las mujeres muestran mayores dificultades para soportar sobrecarga calórica que los 
hombres, sobre todo cuando están embarazadas. La menor capacidad cardiovascular de la mujer hace 
que se aclimate pero. Su temperatura de la piel, la capacidad evaporativa y su metabolismo son 
ligeramente inferiores de las de los hombres. 
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2.10.2. Constitución Corporal 
 
El elefante padece por el calor, mientras que el ratoncillo muere por el frío. El elefante y el ratoncillo 
son dos mamíferos terrestres de constituciones corporales límites, son los dos extremos frente al calor y 
frente al frío. Los elefantes, por su tamaño, sufren con el calor, y necesitan ducharse a menudo con su 
trompa, no por limpios, sino para disipar su exceso de calor por evaporación del agua; frente a ellos los 
ratoncillos, también por su tamaño, sufren por el frío, por lo que deben comer continuamente, no para 
gastarse los dientes que crecen continuamente (como se creía antes), aunque es cierto este crecimiento, 
sino para mantener  alta su producción de calor metabólico y no morir de frío. 
 
Por lo mismo las personas corpulentas están en desventaja en ambientes cálidos pero en desventaja en 
los ambientes fríos, frente a las personas menos corpulentas. 
 
Esto se debe a que la producción de calor de cuerpo es proporcional a su volumen (W/m3), mientras que 
la disipación es proporcional a la superficie (W/m2), por lo que, a medida que aumenta el tamaño 
corporal la relación superficie-volumen se hace cada vez menor, dado que la superficie crece con el 
cuadrado de sus medidas  y el volumen crece al cubo. Sin embargo un trabajador corpulento esta en 
ventaja cuando, sin que se le exijan grandes esfuerzos temporales, se ve expuesto a grandes cambios de 
temperatura para temperaturas extremas actuando solo durante un tiempo relativamente corto, por el 




Con  la edad, los mecanismos termorreguladores del organismo se hacen menos eficientes, la frecuencia 
cardíaca máxima y la capacidad de trabajo físico disminuyen, y la producción de calor metabólico 
correspondiente a una determinada cantidad de trabajo aumenta poco a poco con la edad. 
En ambientes muy calurosos, las personas de más edad tropiezan con más dificultad que las jóvenes para 
disipar la carga calórica, al parecer debido a un retraso en la respuesta de sudoración, que se muestra 
lenta, y a una disminución de la capacidad de disipar calor, lo que da como resultado un almacenamiento 
superior de calor durante la actividad, y un aumento de tiempo necesario para la recuperación.  
2.10.4. Etnia 
 
Las diferentes étnicas frente al calor son sumamente sutiles y no se ha podido comprobar que el calor de 
la piel tenga efectos importantes en la absorción de las radiaciones infrarrojas. Por otra parte cuando 
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sujetos nórdicos, por ejemplo se exponen por primera vez a los climas calurosos del trópico sus 
organismos sufren notablemente, hasta que se aclimatan, por lo que seguramente las diferencias se deban 
más a problemas de aclimatación. 
2.10.5. Vestido 
 
Otro factor muy importante es el vestido que modifica la interrelación entre el organismo y el medio al 
formar una frontera de transmisión entre ambos que amortigua o incrementa (según el caso) los efectos 
del ambiente térmico sobre la persona. 
 
La ropa ejerce un apantallamiento protector ante el calor radiante del sol o de un horno y en caso del frío, 
formando un colchón de aire caliente (calentado por el cuerpo) entre el aire frío y la piel, y limita la 
velocidad del aire frío sobre la piel. 
2.11. Influencia del ambiente térmico en el trabajo  
 
Los ambientes térmicos requieren un estudio, conocimiento y adecuado tratamiento desde la perspectiva 
en el campo de la Seguridad Industrial, debido a los efectos que altas o bajas temperaturas y la aportación 
incontrolada de calor pueden provocar en el individuo y en su actividad laboral, dando lugar a riesgos 
profesionales. 
 
La influencia de ambientes con temperaturas alejadas de las habituales en los locales de trabajo, se 
aprecia en los índices de productividad, y en la tasa de siniestros y, especialmente, en las consecuencias 
sobre la salud de las personas. 
 
Su cuantificación en general y en especial para una actividad concreta son difíciles de definir y se basan 
generalmente en evaluaciones teóricas o de laboratorio, además de estadísticas y datos experimentales, 
deduciéndose una relación directa o causal entre la temperatura y los efectos producidos. 
2.12. Concepto de Tensión Térmica 
 
Se define como tensión térmica el estado fisiológico, provocado por un intercambio anómalo de calor 
entre el cuerpo humano y el ambiente. 
Aparece debido al factor físico ambiental o al esfuerzo del trabajo que, al no poderse mantener en 
equilibrio, crea unas condiciones fisiológicas inadecuadas y se produce la tensión psíquica térmica con 




1. Suministrar agua potable 
2. Aclimatación de los trabajadores. 
3. Formación en primeros auxilios y en el reconocimiento de los síntomas de sobrecarga térmica. 
4. Suministrar una ventilación general. 
5. Suministrar ventilación por aspiración localizada. 
6. Enfriamiento localizado. 
7. Refrigeración del local. 
8. Suministrar ventiladores. 
9. Emplear protección radiante. 
10. Aislamiento, nuevo emplazamiento, nuevo diseño, sustitución. 
11. Reducción del calor metabólico mediante reducción del trabajo o un aumento de los períodos de 
descanso. 
12. Aparatos de refrigeración personal y/o ropa protectora. 
13. Programar el trabajo al período más frío del turno de trabajo. 
14. Usar áreas de descanso con aire acondicionado. 
15. Permitir auto-limitación de la exposición. 
16. Reconocimientos médicos antes del ingreso. 
17. Vigilancia por un compañero. 
 
2.13. Microclima: Ventilación, humedad, temperatura 
 
La mayoría de los trabajos se ejecutan en locales cerrados o semicerrados. 
En ellos se generan unas condiciones climáticas que, aunque influidas por el clima externo, difieren 
normalmente de éste. Algunos trabajos tienen lugar a temperaturas extremas: hornos de fundición, 
cámaras frigoríficas,etc., pero la inmensa mayoría pueden y deben realizarse en un ambiente confortable. 
 
En un ambiente confortable no se perciben fluctuaciones de temperatura, falta de aire o corrientes de 
aire. Los factores que más influyen en el confort ambiental son la temperatura, la humedad y la 
ventilación. Estos factores interactúan entre sí; por ejemplo, si hay mucha humedad parece que haga más 
calor de lo que indica la temperatura real, o si hay movimiento del aire, la temperatura parece menor. 
Es imposible definir con exactitud los parámetros de un ambiente confortable, entre otras razones, porque 
las personas se sienten confortables en condiciones diferentes: cuando para una persona hace frío, otra 
encuentra ideal esa misma temperatura. 
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Por eso, cuando las personas no tienen posibilidad de ejercer un control personal sobre sus condiciones 
de trabajo aparecen muchos problemas. 
La legislación dispone que el microclima en el interior de la empresa sea lo más agradable posible y, en 
todo caso, adecuado al organismo humano y al tipo de actividad desarrollada. Para ello, propone una 
serie de medidas concretas. Dicha concreción no es obstáculo a la reivindicación de mejores condiciones 
para conseguir un ambiente de trabajo más confortable. 
 
Ventilación 
La ventilación consiste en la introducción de aire fresco en un determinado espacio. Es un medio para el 
control del calor y de los contaminantes existentes en la atmósfera de los centros de trabajo. 
No sirve cualquier sistema de ventilación. Las características del sistema que se deba aplicar dependerán 
del régimen de emisión del calor y de los contaminantes, así como de su dispersión en la atmósfera del 
local. 
 
La ventilación nunca debe crear corrientes de aire molestas. Así, por ejemplo, si se dispone de mucha 
ventilación localizada, se necesitará aportar aire suficiente al local para evitar corrientes. 
 
Todos los locales deben estar bien ventilados, aunque el objetivo principal sea diferente: 
 
En los locales industriales, la mayor necesidad suele ser la eliminación o dilución de los contaminantes 
(gases, humos, vapores...) para evitar una excesiva exposición de los trabajadores y reducir el calor 
ambiental. 
 
En las oficinas y similares, además de mantener unas adecuadas condiciones térmicas, la ventilación es 
necesaria para proveer oxígeno y diluirel CO2 y para eliminar olores y otras impurezas. Se considera 
que una concentración de CO2 superior a 1.000 ppm indica que la ventilación es inadecuada. 
 
Las tomas de aire exterior no deben estar en sitios de contaminación elevada, como por ejemplo cerca 
de chimeneas, rejas de expulsión de aire viciado, emisiones industriales y de aparcamientos, vías de 
tráfico intenso, torres de refrigeración… 
 
En cualquier caso, es conveniente someter el aire exterior a filtración u otro tipo de tratamiento que 




No se debe utilizar el aire extraído de localizaciones internas de la empresa para ventilar; es decir, no se 
debe hacer recircular el aire que procede de cocinas, servicios, fotocopiadoras, o cualquier otra fuente de 
contaminación u olor. 
 
Es importante adoptar un buen programa de mantenimiento de los sistemas de ventilación y de los 
aparatos de aire acondicionado. Su defectuoso funcionamiento, además de las molestias propias de una 
insuficiente renovación del aire, puede provocar la proliferación y difusión de agentes infecciosos, como 
por ejemplo la bacteria de la legionella. 
 
¿Cómo se mide la ventilación? 
Los instrumentos más utilizados para medir la velocidad del aire son los anemómetros. 
En locales no industriales, una manera de saber si la ventilación es buena o mala es midiendo la 
concentración de CO2 con equipos medidores de lectura directa. 
Si lo que queremos medir es el caudal de aire exterior suministrado en un recinto, se puede realizar de 
varias maneras: 
 
a) A partir del porcentaje de aire exterior que hay en el aire de impulsión. 
b) A partir de la velocidad de renovación del aire o del número de renovaciones del aire del local. 
Los trabajadores no deberán estar expuestos de forma frecuente o continuada a corrientes de aire cuya 
velocidad exceda los siguientes límites: 
 
1. º Trabajos en ambientes no calurosos: 0,25 m/s. 
2. º Trabajos sedentarios en ambientes calurosos: 0,5 m/s. 
3. º Trabajos no sedentarios en ambientes calurosos: 0,75 m/s. 
 
Estos límites no se aplicarán a las corrientes de aire expresamente utilizadas para evitar el estrés en 
exposiciones intensas al calor, ni a las corrientes de aire acondicionado, para las que el límite será de 
0,25 m/s en el caso de trabajos sedentarios y 0,35 m/s en los demás casos. 
 
La renovación mínima del aire de los locales de trabajo será de 30 metros cúbicos de aire limpio por hora 
y trabajador, en el caso de trabajos sedentarios en ambientes no calurosos ni contaminados por humo de 





El sistema de ventilación empleado y, en particular, la distribución de las entradas de aire limpio y salidas 
de aire viciado deberán asegurar una efectiva renovación del aire del local de trabajo. 
El sistema de ventilación debe mantenerse en buen estado y un sistema de control deberá indicar toda 
avería siempre que sea necesario para la salud de los trabajadores. 
 
Humedad 
Es la cantidad de vapor de agua en el aire. A una temperatura dada el aire puede alcanzar un máximo 
nivel de humedad, es la humedad de saturación (cuando caen gotas de agua). 
La cantidad de humedad existente en relación con la humedad de saturación expresada en porcentaje es 
la humedad relativa. 
 
La humedad relativa recomendable está entre el 40% y el 50%. Una humedad relativa alta (entre el 60-
70%) con calor ambiental provoca sudoración, pero en este ambiente húmedo el sudor no puede 
evaporarse y aumenta la sensación de calor. Una humedad relativa menor del 30% produce: 
 Sequedad de la piel y dermatitis. 
 Dolores de cabeza. 
 Escozor de ojos y sinusitis. 
 Aumento de la susceptibilidad a las infecciones. 
 Sensación de falta de aire. 
2.14. Confort Térmico 
 
La valoración del confort térmico reviste cada día mayor importancia, ya que cada vez es más importante 
el porcentaje de trabajadores que desarrollan su actividad en el sector de oficinas, hospitales, tiendas, 
etc. En los cuales las situaciones de estrés térmico sólo se dan de forma excepcional. En estas actividades, 
en cambio, son frecuentes los problemas asociados a la falta de confort térmico. 
 
El confort térmico puede definirse como la manifestación subjetiva de conformidad o satisfacción con 
el ambiente térmico existente. Este confort térmico está directamente relacionado con el balance térmico 
del cuerpo humano, que depende de una serie de parámetros que se analizan en este escrito. 
Por razones varias, el estado microclimático que da lugar al confort térmico no es siempre posible. En 
muchas ocasiones, las situaciones en las que los trabajadores manifiestan su disconformidad con el 




Ello no impide, sin embargo, que los parámetros térmicos sean capaces de generar una sensación de 
disconfort que contribuye de forma notable a la disminución de la eficiencia del operario, y a un descenso 
de la productividad y de la calidad del sistema productivo. 
 
Debido a la variabilidad psicofisiológica del ser humano, es prácticamente imposible conseguir que en 
un colectivo de personas, cualesquiera que sean las condiciones ambientales de referencia, la totalidad 
de las mismas manifiesten sentirse confortables en una situación microclimática dada. 
 
Varios estudios han demostrado que en todo grupo de personas, existe al menos un 5 % que muestran 
estar disconformes con las condiciones de confort preestablecidas; obviamente, si las condiciones 
ambientales son más desfavorables, este porcentaje puede incrementarse hasta que alcance la totalidad 
de la población. 
 
Como consecuencia de la aparición de las técnicas de acondicionamiento de aire nació el interés por la 
valoración del nivel de confort térmico, ya que el fin de estos sistemas es precisamente lograr que las 
personas se sientan confortables y a gusto con el microclima que les rodea. 
2.15. Reglamento de lugares de trabajo 
 
El Reglamento sobre Disposiciones mínimas de Seguridad y Salud en los Lugares de Trabajo, Real 
Decreto 486/1997, de 14 de Abril, en su Anexo III “Condiciones Ambientales de los lugares de trabajo” 
fija una serie de valores para locales de trabajo cerrados que pretenden lograr un entorno ambiental 
aceptable que, a poder ser, será confortable para la mayoría de los trabajadores. 
 
        a) La temperatura de los locales donde se realicen trabajos sedentarios propios de oficinas o 
similares estará comprendida entre 17 y 27 ºC. La temperatura de los locales donde se realicen trabajos 
ligeros estará comprendida entre 14 ºC y 25 ºC. 
       b) La humedad relativa estará comprendida entre el 30 y el 70 %, excepto en los locales donde 
existan riesgos por electricidad estática en los que el límite inferior será el 50 %. 
        c) Los trabajadores no deberán estar expuestos de forma frecuente o continuada a corrientes de aire 
cuya velocidad exceda los siguientes límites: 
1. Trabajos en ambientes no calurosos: 0,25 m/s 
2. Trabajos sedentarios en ambientes calurosos: 0,5 m/s 




Estos límites no se aplicarán a las corrientes de aire expresamente utilizadas para evitar el estrés en 
exposiciones intensas al calor, ni a las corrientes de aire acondicionado, para las que el límite será de 
0,25 m/s en el caso de trabajos sedentarios y 0,35 m/s en los demás cas 
2.16. Efectos del estrés por calor y trabajo en ambientes calurosos 
 
Cuando una persona se ve expuesta al calor, se activan los mecanismos fisiológicos de termólisis para 
mantener la temperatura normal del organismo. Los flujos de calor entre el organismo y el medio 
ambiente dependen de la diferencia de temperatura entre: 
 
1. el aire circundante y objetos como paredes, ventanas, el cielo, etc., 
2. la temperatura superficial de la persona 
 
La temperatura superficial de la persona está regulada por mecanismos fisiológicos, como variaciones 
en el flujo sanguíneo periférico y la evaporación del sudor secretado por las glándulas sudoríparas. 
Además, la persona puede cambiarse de ropa para influir en el intercambio de calor con el medio 
ambiente. Cuanto más calurosas sean las condiciones ambientales, menor será la diferencia entre la 
temperatura ambiente y la temperatura superficial de la piel o de la ropa. Con ello, el “intercambio de 
calor seco” por convección y radiación se reduce en ambientes cálidos comparado con los ambientes 
fríos. Cuando la temperatura ambiente es superior a la temperatura corporal periférica, el cuerpo absorbe 
calor de su entorno. En este caso, el calor absorbido, sumado al calor liberado por los procesos 
metabólicos, debe perderse mediante evaporación del sudor para mantener la temperatura corporal. Así, 
la evaporación del sudor adquiere una importancia cada vez mayor al aumentar la temperatura ambiente. 
Por este motivo la velocidad del aire y la humedad ambiental (presión parcial del vapor de agua) son 
factores ambientales críticos en ambientes calurosos. Cuando la humedad es alta, el cuerpo sigue 
produciendo sudor, pero la evaporación se reduce. El sudor que no puede evaporarse no tiene efecto de 
enfriamiento: resbala por el cuerpo y se desperdicia desde el punto de vista de la regulación térmica. 
 
El cuerpo humano contiene aproximadamente un 60 % de agua, lo que supone entre 35 y 40 l en una 
persona adulta. Casi la tercera parte del agua corporal corresponde al líquido extracelular, que se 
distribuye entre las células y el sistema vascular (plasma sanguíneo). Los restantes dos tercios del agua 
corporal corresponden al líquido intracelular, que se encuentra en el interior de las células. La 
composición y el volumen de los compartimientos de agua corporal están sometidos a un estrecho control 




El sudor es secretado por los millones de glándulas sudoríparas que se encuentran en la superficie de la 
piel cuando se activa el centro de la regulación térmica por un aumento de la temperatura corporal. El 
sudor contiene sal (NaCl, cloruro sódico), aunque en menor medida que el líquido extracelular. 
Por consiguiente, con el sudor se pierden agua y sal, que deben reponerse. 
 
Efectos de la sudoración 
En ambientes térmicamente neutros y confortables se pierden pequeñas cantidades de agua por difusión 
a través de la piel. Con todo, cuando se realiza un trabajo intenso en condiciones de calor, las glándulas 
sudoríparas activas pueden excretar grandes cantidades de sudor, hasta más de 2 l/h durante varias horas. 
 
Incluso una pérdida de sudor de tan sólo el 1 % del peso corporal 
 
(≈ entre 600 y 700 ml) afecta considerablemente al rendimiento laboral, lo que se manifiesta en un 
aumento de la frecuencia cardíaca (FC) (la FC aumenta unos cinco latidos por minuto por cada 1 % de 
pérdida de agua corporal) y de la temperatura interna del organismo. Si el trabajo es continuado, se 
produce un aumento gradual de la temperatura corporal, que puede alcanzar un valor cercano a 40 ºC, 
una temperatura a la que probablemente se producirán trastornos por calor, debido en parte a la pérdida 
de líquido del sistema vascular.  
 
Una deshidratación severa puede producir agotamiento por calor y colapso circulatorio; en estas 
circunstancias, la persona es incapaz de mantener la presión arterial y la consecuencia es que pierde el 
conocimiento. Los síntomas del agotamiento por calor son cansancio generalizado, habitualmente con 
cefalea, atontamiento y náuseas. La principal causa del agotamiento por calor es el estrés circulatorio 
provocado por la pérdida hídrica del sistema vascular.  Si los procesos que causan el agotamiento por 
calor se “descontrolan”, la persona puede sufrir un golpe de calor. 
 
La reducción gradual de la circulación periférica hace que la temperatura aumente cada vez más y esto 
produce una reducción o incluso un bloqueo total de la sudoración y un aumento más rápido de la 
temperatura interna, que causa colapso circulatorio y puede provocar la muerte o lesiones cerebrales 
irreversibles. En los pacientes que han sufrido un golpe de calor se observan cambios en la sangre (como 
elevada osmolalidad, bajo pH, hipoxia, adherencia celular de los hematíes, coagulación intravascular) y 




El reducido aporte sanguíneo al intestino puede causar daños en los tejidos y la liberación de sustancias 
(endotoxinas) que provocan fiebre (Hales y Richards 1987). El golpe de calor es una urgencia médica 
aguda de posibles consecuencias fatales. 
 
 El sudor contiene menos sal que los compartimientos de líquidos corporales, cuya concentración de sal 
aumenta con la excreción de sudor. Así se produce un efecto específico en la circulación, al afectar a la 
musculatura vascular lisa que controla el grado de dilatación de los vasos. Ahora bien, algunos 
investigadores han demostrado que interfiere con la capacidad de sudoración, de tal manera que se 
requiere una mayor temperatura corporal para estimular las glándulas sudoríparas: se reduce la 
sensibilidad de estas (Nielsen 1984). Si el sudor excretado se repone simplemente con agua, puede 
ocurrir que el contenido de cloruro sódico en el organismo sea menor que en estado normal 
(hipoosmótico). 
 
Tanto la menor circulación periférica como la actividad de las glándulas sudoríparas afectan a la 
regulación térmica y la pérdida de calor de tal manera que la temperatura interna del organismo aumenta 
más que en un estado de plena hidratación. 
 
En muchas profesiones diferentes, los trabajadores están expuestos a estrés por calor externo; por 
ejemplo, trabajadores de las plantas siderúrgicas, industrias del vidrio, papeleras, panaderías, industrias 
mineras. También los deshollinadores y los bomberos están expuestos a calor externo. Las personas que 
trabajan en espacios confinados como vehículos, buques y aviones pueden sufrir asimismo los efectos 
del calor. Los trabajadores que utilizan prendas protectoras o que realizan trabajos pesados con prendas 
impermeables pueden ser víctimas de agotamiento por calor incluso con unas temperaturas ambientales 
moderadas o frescas. Los efectos nocivos del estrés por calor se manifiestan cuando aumenta la 
temperatura interna del organismo y se produce una intensa sudoración. 
 
Rehidratación 
Los efectos de la deshidratación por la pérdida de sudor pueden remediarse bebiendo la cantidad 
suficiente de líquidos para reponer el sudor. La rehidratación suele tener lugar durante la recuperación 
después del trabajo y el ejercicio. Con todo, cuando se realizan trabajos prolongados en ambientes 
calurosos, el rendimiento laboral mejora si el trabajador ingiere líquidos al mismo tiempo que realiza la 




No obstante, existen algunos problemas importantes. Uno de ellos es que la sensación de sed no es lo 
suficientemente intensa para compensar la pérdida hídrica que se produce al mismo tiempo; en segundo 
lugar, el tiempo necesario para reponer un gran déficit hídrico es muy largo, más de 12 horas. 
Por último, existe un límite en la velocidad a la que el agua puede pasar del estómago (donde se 
almacena) al intestino, donde tiene lugar la absorción. La velocidad es menor que las tasas de sudoración 
observadas cuando se realizan esfuerzos en condiciones de calor. 
 
Para fines de salud y seguridad en el trabajo, se han desarrollado una serie de índices del estrés por calor, 
que tienen en cuenta la gran variación individual en la respuesta al calor y al trabajo, así como los 
ambientes calurosos específicos para los que se construye el índice. Los índices se describen con más 
detalle más adelante en este capítulo. 
 
Las personas expuestas repetidamente al calor lo tolerarán mejor al cabo de tan solo unos días. Se 
aclimatan. La tasa de sudoración aumenta y el mayor enfriamiento de la piel reduce la temperatura interna 
y la frecuencia cardiaca durante el trabajo en las mismas condiciones. 
 
Por consiguiente, la aclimatación artificial de los trabajadores cuando se prevé su exposición a elevadas 
temperaturas (brigadas contra incendios, personal de rescate, personal militar) tendrá probablemente un 
efecto beneficioso para reducir el estrés. 
 
En resumen, cuanto más calor produce una persona, más calor tiene que disiparse. En un ambiente 
caluroso, la evaporación del sudor es el factor limitante de la termólisis. Las diferencias individuales en 
la capacidad de sudoración son considerables. Mientras que algunas personas no poseen glándulas 
sudoríparas, en la mayoría de los casos el entrenamiento físico y la exposición repetida al calor produce 
un aumento de la cantidad de sudor excretado durante una prueba normalizada de estrés por calor. El 
estrés por calor produce un aumento de la frecuencia cardíaca y la temperatura interna del organismo. 
 
La frecuencia cardíaca máxima y/o una temperatura interna de unos 40 ºC establecen el límite fisiológico 









3. DESEMPEÑO LABORAL 
 
La motivación laboral surge por el año de 1700, en el viejo mundo europeo, cuando los antiguos talleres 
de artesanos se transformaron en fábricas donde decenas y centenares de personas producían operando 
máquinas; es donde los contactos simples y fáciles entre el artesano y sus auxiliares se complicaron. 
 
Había que coordinar innumerables tareas ejecutadas por un gran número de personas y cada una de ellas 
pensaba de manera distinta, empezaron los problemas de baja productividad y desinterés en el trabajo. 
Surge como alternativa ante los conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la desmotivación, 
la baja productividad y el desinterés, por mencionar algunos; es una alternativa que logró la mediación 
entre los intereses patronales y las necesidades o expectativas de los trabajadores, porque en donde 
existen varias personas laborando, las relaciones se complican y hay que emplear la cabeza para 
reflexionar, decidir y comunicar. 
 
El psicólogo F. Dorsch, menciona que la motivación es el “trasfondo psíquico e impulsor que sostiene 
la fuerza de la acción y señala la dirección a seguir”. Los seres humanos actuamos siguiendo 
determinados móviles y buscando fines; siempre obedeciendo a motivaciones de diversos géneros. 
Podemos decir que la motivación es considerada como “el conjunto de las razones que explican los actos 
de un individuo” o “la explicación del motivo o motivos por los que se hace una acción”. 
 
En relación al tema que nos ocupa se puede mencionar que desde 1920 la Organización Internacional 
del Trabajo (OIT), ha luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de la 
Organización de las Naciones Unidas (ONU), prevista por el Tratado de Versalles en 1919. Tiene como 
objetivos principales mejorar las condiciones de trabajo, promover empleos productivos para el necesario 
desarrollo social así como mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo. 
 
3.1. Factores determinantes en el Desempeño Laboral 
 
Primero: 
En casi todas las teorías contemporáneas de la motivación se reconoce que los empleos no son 
homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también difieren en términos de actitudes, 
personalidad y otras importantes variables individuales. 
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Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o resultados son proporcionales a los 
insumos invertidos. José Rodríguez (2001); manifiesta que en el sistema de recompensa se deberá 
ponderar probablemente los insumos en diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas 
para cada puesto de trabajo. Se dice que el incentivo más poderoso que pueden utilizar los gerentes es el 
reconocimiento personalizado e inmediato. 
 
Los gerentes tendrán que usar sus conocimientos de las diferencias entre los empleados, para poder 
individualizar las recompensas, en virtud de que los empleados tienen necesidades diferentes, lo que 
sirve de reforzador con uno de ellos, puede ser inútil con otro, esto hace que las personas se den cuenta 
que se aprecia sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se usan: el monto de 
paga, promociones, autonomía, establecimiento de metas y en la toma de decisiones. 
 
Segundo: 
Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean justas y valoradas: En este 
punto nos referimos al sistema de salarios y políticas de ascensos que se tiene en la organización. Este 
sistema debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el 
mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus expectativas.  
 
Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los pocos que tiene ese carácter de 
universalidad; con él se pueden adquirir diversos tipos de refuerzos, se puede acumular previendo 
necesidades futuras o usarse para producir más dinero. La gente no trabaja por el dinero en sí mismo, 
que es un papel sin valor intrínseco; trabaja porque el dinero es un medio para obtener cosas. Sin embargo 
el dinero no es la única fuente de motivación en el trabajo. 
 
Aunque en los últimos años los beneficios cobraron mayor trascendencia, para Koontz y Werhrich (1999) 
el salario básico sigue siendo el factor más importante de motivación: "Hay teorías que sostienen que el 
sueldo no motiva. Esto no es así. Es verdad que cuando uno se levanta a la mañana no lo hace pensando 
en la plata. 
 
"Una compensación inteligente debería incluir salario fijo y variable, beneficios, buen ambiente de 
trabajo y nombre y mística de la empresa", dice Koontz "El escenario de cinco años a esta parte en 
materia de compensaciones y beneficios cambió mucho -continúa-. Antes los empleados reclamaban 




En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. "Hay que desarrollar una 
administración de remuneración inteligente. Ya que hay poco para repartir, al menos que esté bien 
administrado. Por eso, hoy más que nunca, se debe componer un programa a medida de cada persona", 
recomienda Koontz. 
 
Habitualmente los administradores piensan que el pago es la única recompensa con la cual disponen y 
creen además, que no tienen nada para decir con respecto a las recompensas que se ofrecen. Es creencia 
general que sólo la administración superior puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros 
tipos de recompensa o incentivos que podrían ser realmente apreciadas por el personal, pueden 
concederse en otras especies. Muchas compañías llevan a cabo programas de reconocimiento de méritos, 
en el curso de los cuales los empleados pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o 
decorativos, certificados e incluso días especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo libre, 
banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitación pagados etc. 
 
Como síntesis podría decirse que lo más importante para el administrador es que sepa contemplar las 
recompensas con las que dispone y saber además qué cosas valora el trabajador. 
 
Tercero 
Se debe mencionar también El dinero (salario) es un incentivo complejo, uno de los motivos importantes 
por los cuales trabaja la mayoría de las personas, que tiene significado distinto para las personas. Para el 
individuo que está en desventaja económica, significa preverse de alimento, abrigo, etc., para el 
acaudalado, significa el poder y prestigio. Debido a este significado, no puede suponerse que un aumento 
de dinero dará como resultado mayor productividad y satisfacción en el trabajo. 
 
Cuarto: 
Debe considerarse también como factor de motivación la Capacitación del Personal: La necesidad de 
capacitación (sinónimo de entrenamiento) surge de los rápidos cambios ambientales, el mejorar la 
calidad de los productos y servicios e incrementar la productividad para que la organización siga siendo 
competitiva es uno de los objetivos a alcanzar por las empresas. 
 
Debe basarse en el análisis de necesidades que parta de una comparación del desempeño y la conducta 
actual con la conducta y desempeño que se desean. El entrenamiento para Chiavenato es un proceso 
educativo a corto plazo, aplicado de manera sistemática y organizada, mediante el cual las personas 
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en función de objetivos definidos. El entrenamiento 
implica la transmisión de conocimientos específicos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la 
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organización, de la tarea y del ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o 
sencilla, implica necesariamente estos tres aspectos. 
 
Ésta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vida ya que puede mejorar sus 
ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de lograr una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor 
salario. También eleva su productividad: esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir 
empresa y empleado. Las actividades de capacitación de desarrollo no solo deberían aplicarse a los 
empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia. Los programas de capacitación y 
desarrollo apropiadamente diseñados e implantados también contribuyen a elevar la calidad de la 
producción de la fuerza de trabajo. Cuando los trabajadores están mejor informados acerca de los deberes 
y responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarios 
son menos propensas a cometer errores costosos en el trabajo. La obsolescencia, también es una de las 
razones por la cual, las instituciones se preocupan por capacitar a sus recursos humanos, pues ésta 
procura actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que garantizan 
eficiencia. 
 
La capacitación a todos los niveles constituye una de las mejores inversiones en Recursos Humanos y 
una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la organización. 
 
Solana (1973) afirma que cualquier interacción de dos o más personas, cual no se da solo en la 
organización sino en todas partes. Las Relaciones Humanas crean y mantienen entre los individuos 
relaciones cordiales, vínculos amistosos, basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, 
fundamentalmente, en el reconocimiento y respeto de la personalidad humana. El buen trato con los 
semejantes, respetando las opiniones de los subordinados. Así el problema de la convivencia se reduce 
a los términos del respeto recíproco que es uno de los engranajes esenciales de las Relaciones Humanas 
Todo este mecanismo se torna más viable cuando mayor es el grado de cultura general de las partes, por 
eso es importante que la empresa propicie la cultura organizacional de sus integrantes, la que estará 
constituida por una serie de conductas y valores que son aceptadas o rechazados dentro de la organización 
y que permitirá contar con un material más humano y más rico. 
 
Los hombres trabajan porque se sienten bien con sus compañeros de trabajo, con los supervisores y los 
jefes. El grupo de trabajo, que comienza siendo un medio para un fin, se convierte con el paso del tiempo 
en un fin en sí mismo; la persona va a trabajar porque es importante estar en una compañía de sus colegas, 
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haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando de su mismo estatus, teniendo sus mismos intereses, 
actitudes y obligaciones. 
 
Se considera también que aumenta la motivación el Alentar la participación, colaboración y la 
interacción social (relaciones interpersonales). Los beneficios motivacionales derivados de la sincera 
participación del empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, creemos 
que sigue habiendo jefes o supervisores que hacen poco para alentar la participación de los trabajadores. 
Las personas tratan de satisfacer parte de sus necesidades, colaborando con otros, las investigaciones han 
demostrado que la satisfacción de las aspiraciones se maximiza, cuando las personas son libres para 
elegir las personas con las que desea trabajar. 
 
También el Proporcionar las condiciones físicas, ambientales, materias primas, las instalaciones y el 
ambiente general de una organización pueden influir grandemente en la actitud y energía de los 
empleados. ¿Está montada la organización de tal manera que anime a los empleados a trabajar juntos, o 
crea divisiones que desalientan y mina la cooperación y la colaboración? La mayoría de los trabajadores 
pasan aproximadamente la tercera parte de su vida en el trabajo. El lugar de trabajo debe ser un sitio 
cómodo, acogedor, donde las personas deseen pasar tiempo en vez de huir. 
 
En la actualidad la Organización Internacional del Trabajo, según Palomino Antonio (2000), viene 
difundiendo mundialmente el gran aporte de las buenas condiciones físico-ambientales de trabajo sobre 
la productividad. Expone también, cómo empleado que trabajan dentro de adecuadas condiciones y bajo 
principios y diseños ergonómicos mejoran su nivel motivacional e identificación con su empresa. 
La lista de condiciones de trabajo incluye: 
 
 Almacenamiento y manipulación de materiales, para un uso más efectivo del espacio disponible 
y la eliminación de esfuerzos físicos innecesarios. 
 Diseño del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo más eficiente y seguro. 
 Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentación y expulsión para incrementar 
la productividad y reducir los riesgos que presentan las maquinarias. 
 Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores evitando el contacto 
y la inhalación de sustancias químicas. 
 Iluminación, uso al máximo de la luz natural, evitando el resplandor y zonas de sombra. 
Seleccionando fondos visuales adecuados. 
 Servicios de bienestar en el lugar de trabajo. Provisión de agua potable, pausas y lugares de 
descanso. La provisión de ropa de trabajo, armarios y cuartos para cambiarse, lugares para 
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comer, servicios de salud, medios de transporte y recreo, así como servicios para el cuidado de 
los niños, constituyen factores claves para elevar la productividad, el nivel de motivación y de 
compromiso con la empresa. 
 Organización del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, el trabajo en grupo, nos 
presenta reglas para elevar la productividad. 
 Locales industriales, debe haber un diseño adecuado de los locales industriales, protegidos del 
calor y frío. Aprovechamiento del aire y mejora de la ventilación, eliminación de fuentes de 
contaminación. Prevención de incendios y accidentes de trabajo. 
 
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el bienestar personal como para facilitar 
el hacer un buen trabajo. Los estudios demuestran que los empleados prefieren ambientes físicos que no 
sean peligrosos e incómodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros factores ambientales no deberían 
estar tampoco en el extremo, en instalaciones limpias y más o menos modernas, con herramientas y 
equipos adecuados que permitan realizar un desempeño eficaz y de acuerdo a las necesidades requeridas. 
3.2. Principales causas del bajo Desempeño laboral 
 
En los últimos tiempos las empresas están incorporando uno de los criterios más importantes de fines de 
la década de los 90’: la velocidad, la necesidad de ser rápidos, desarrollar el criterio de anticipación.  
En este orden los gerentes han debido adaptarse a múltiples cambios en las características de su función, 
a partir de "duros" procesos de reingeniería, de profundos cambios tecnológicos, de cambios en la 
concepción de los negocios, etc.  
 
Algunos de los problemas principales que se evidencian en estos momentos para mantener y elevar su 
desempeño son:  
 
Elevados niveles de stress laboral, que afectan indudablemente su vida privada y su situación laboral.  
La dificultad en compartir esta situación con pares y con su equipo de trabajo aumenta los niveles de 
stress y obtura la comunicación eficaz.  
 
Un relativo "aislamiento" en los equipos. Si bien muchas organizaciones se están orientando al trabajo 
en equipo (como moda o como modo), en ellas se está produciendo el fenómeno del aislamiento, revelado 





De esta forma se va produciendo un distanciamiento entre las personas que se centra en la falta de diálogo 
productivo; en la concreción de una formalización en los vínculos y en el hecho que el lugar de trabajo 
se convierta en un espacio de "sufrimiento" más que un espacio de desarrollo personal, profesional, 
empresario. Esta situación es negada en general por las personas que participan de ella, de tal forma que 
la fractura en la comunicación acentúa aún más este proceso de aislamiento y baja en la productividad.  
 
En este contexto, y ante la rapidez en la acción que requieren los tiempos en que se vive, se solicitan 
cada vez más la asistencia técnica de "gurús" (supuestos dueños de La Verdad), especialistas que 
(supuestamente) dirán qué es lo que debe hacerse y cómo debe hacerse.  
 
Es así como cada vez más se requieren recetas de uso inmediato y de aplicación universal, más allá del 
diagnóstico que puede hacerse, que siempre requeriría un análisis singular de la empresa en cuestión.  
Ahora bien, Cómo se retorna? Cómo se reintegra lo desintegrado? Cómo se revierte este doble discurso 
(uno oficial que muestra lo "bien" que funcionan las cosas, y otro latente que muestra las ineficiencias 
"soft" del sistema)? 
 
Una de las líneas para responder esta pregunta, sin caer en facilismos es: El cambio se inicia por uno 
mismo.  
 
Tal vez a través de un proceso de coaching individual o del equipo de trabajo, de un proceso de análisis 
organizacional, de revisión de estrategias, de desarrollo gerencial, etc. pero el cambio empieza por uno, 
y en esa dirección orientadora, que nunca es acabada sino que es un continuo proceso, sería indicado 
tener en cuenta estas claves, que deben adaptarse a cada uno, respetando su estilo personal.  
 
Cuanto más arriba en la pirámide organizacional se inicie este cambio, tendrá un efecto cascada en el 
resto de la organización. Iniciar el proceso de cambio implica una participación activa, asumir el 
liderazgo y comunicarlo.  
 
Si no es así, no se desanime, la recomendación sigue vigente.  
 
Empiece por Ud. mismo.  
3.3. Como mejorar el Desempeño laboral 
 
Despreocuparse por el reloj, aceptar los elogios y que uno es capaz de realizar un buen trabajo, ver el 
lado constructivo de las críticas, construir relaciones de afinidad con los compañeros y promulgar y 
afrontar nuevos desafíos son algunas de las estrategias para combatir el odio al trabajo. 
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Odio al trabajo. Este es un mal que afecta a muchos trabajadores del Ecuador y de todo el mundo. Pero, 
¿cómo luchar contra este sentimiento que impide muchas veces un buen desempeño laboral? 
 
Entre las tácticas para poder revertir el odio y encontrar una nueva manera para poder “querer” un poco 
más el trabajo que nos toca, los profesionales destacan el dejar de preocuparse por el reloj, el aprender a 
aceptar los elogios, el aceptar el trabajo bien hecho, el tomar las críticas como algo constructivo, el 
construir relaciones de afinidad con los compañeros de trabajo y el saber afrontar nuevos desafíos. 
Hacerles saber qué se espera de ellos 
 
Mientras mejor entiendan nuestros trabajadores qué es lo que se espera de ellos, mejor se desempeñarán 
en sus labores. 
 
Debemos hacerles tener en bien en claro cuáles son sus funciones o tareas específicas, cuáles son los 
procedimientos que deben seguir, cuáles son las políticas que deben respetar, qué es aquello que pueden 
hacer, y aquello que no pueden hacer, cuáles son los objetivos que deben cumplir, cuáles son las 
cualidades que deben tener (honestidad, diligencia, puntualidad, capacidad para trabajar en equipo, etc.), 
etc. 
 
Para hacerles saber qué es lo que se espera de ellos, podemos entregarles documentos, tales como 
reglamentos, manuales o procedimientos, con información sobre lo que deben y no deben hacer. Mientras 
más claros y específicos seamos al redactar estos documentos, mejores resultados tendremos. 
Hacerles saber lo que se espera de ellos, también implica hacerles saber cuáles serían las consecuencias 
de un mal desempeño, ya sea un descuido en sus labores, una falta a las normas de la empresa, una 
violación de los valores, etc. 
 
Hacerles saber qué pueden esperar de nosotros 
A nuestros trabajadores debemos dejarles bien en claro qué es lo que esperamos de ellos, pero también 
debemos dejarles bien en claro qué es lo que ellos pueden esperar de nosotros a cambio. 
 
Nuestro personal debe saber muy bien cómo es que se puede comunicar con nosotros, cómo nos puede 
hacer llegar sus consultas o sugerencias. Nuestros trabajadores deben tener bien en claro cuánto y cuándo 








Trataros con equidad 
A nuestros trabajadores debemos tratarlos con equidad y justicia, ya sea al momento de determinar su 
remuneración (la cual debe ser equitativa con los sueldos de sus compañeros, y con los de los trabajadores 
de la competencia), al momento de reconocer o recompensar sus desempeños o resultados obtenidos, al 
momento de incentivarlos o motivarlos, al momento de castigarlos, al momento de establecer políticas o 
reglamentos, o, simplemente, al momento de relacionarnos con ellos. 
 
Tratar a nuestro personal con equidad evita que éste se pueda sentir injustamente tratado, y que se genere 
el descontento y, por tanto, una disminución en la productividad y la eficiencia. 
 
Dar el ejemplo 
Para lograr un buen desempeño en nuestro personal, nosotros debemos dar el ejemplo. 
 
Nuestro personal nunca se desempeñará como queremos, si no ven ello reflejado en nuestra conducta de 
todos los días. 
 
Las normas, reglas o políticas sobre lo que se puede o no hacer, se deben aplicar para todos por igual, 
incluyendo a nosotros. 
 
Si le prohibimos hacer algo a nuestros trabajadores, y de pronto nos ven haciendo lo contrario, no sólo 
dejarán de hacernos caso, sino que poco a poco nos irán perdiendo el respeto como autoridad y como 
líderes. 
 
Debemos dar buenos ejemplos, de modo que los trabajadores nos sigan, y evitar dar malos ejemplos, de 
modo que evitemos que los imiten. 
 
Retroalimentación 
Hacer una retroalimentación consiste en evaluar el desempeño del personal, señalar sus faltas, errores o 
bajo rendimiento, y proponer mejoras y soluciones. 
 
Para ello podemos establecer reuniones periódicas con cada trabajador, en donde evaluemos junto con 
él, su desempeño laboral, comparando su real desempeño con el esperado y, en caso de no haber 





Esta evaluación del desempeño, nos permite lograr que el trabajador sea consciente de que le hacemos 
un seguimiento constantemente, nos permite hacerle notar sus faltas o errores, y nos permite motivarlo 
para que los superen. 
 
Motivarlos 
Y, por último, la forma más común de mejorar el desempeño del personal, es motivándolo 
constantemente. 
 
Para ello podemos utilizar diferentes técnicas de motivación, tales como delegarles a nuestros 
trabajadores una mayor autoridad, darles mayores responsabilidades, otorgarles nuevas funciones, 
elogiar o recompensar sus logros obtenidos, brindarles buenas condiciones de trabajo, ofrecerles un buen 
clima laboral, y asignarles una buena remuneración, que vaya de acuerdo a la real capacidad y recursos 
del trabajador. 
 
Escuche activamente  
La comunicación sigue siendo un aspecto vital para la evolución de las organizaciones. Escuchar requiere 
una predisposición especial. Se trata de un camino de doble vía:  
 
Por una parte estar receptivo a los mensajes del otro, tener la intención de escuchar. Aunque esta 
afirmación parece una obviedad, las mayores dificultades que se perciben en los Talleres de 
Comunicación y Trabajo en Equipo están relacionadas con la intención efectiva de escuchar.  
 
Parece ser que lo que sucede es que uno cree escuchar y manifiesta que son los otros los que no escuchan.  
Este paradigma ("la culpa es de los otros, que no me entienden a mí") es uno de los obstáculos principales 
para ponerse en una posición de escucha activa.  
 
Por otra parte se trata de escuchar efectivamente, trascender la intención y convertirla en hechos. Para 
que la comunicación sea efectiva usted debe asegurarse que ha escuchado, entendido y eventualmente 
contestado.  
 
La debilidad en la comunicación es un problema generalizado. Expresar este problema y compartirlo con 
el equipo es uno de los caminos orientados a "refundar" el equipo de trabajo. 
  
La motivación por la tarea en su equipo de trabajo mejorará cuando su interés por los otros quede en 




Ponga a prueba su capacidad de escucha  
 
La retroalimentación es la clave de la capacidad de escuchar.  
Para verificar la eficacia de la recepción se trata de chequear, preguntando, pidiendo aclaraciones, 
solicitando a los otros la comprobación de que el mensaje ha sido entendido.  
Entender el mensaje no sólo se refiere a qué se dijo sino a cómo se dijo.  
 
La capacidad de escucha tiene un eje complementario en la atención a cómo se dijo. Estamos viviendo 
la era de qué y no la era del cómo. Esta es una de las razones de la fractura que antes citaba.  
 
Cuando se analiza el Cómo, uno está atento además a percibir qué le está pasando al otro, que deja de 
ser una "máquina" emisora de mensajes para convertirse en una persona.  
 
Poner a prueba su capacidad de escucha es convertir al otro (y por lo tanto a usted  mismo también) en 
una persona.  
 
Y no es fácil. La presión por la así llamada "eficiencia". La necesidad de mostrarse perfecto y sin defectos 
es uno de los paradigmas más arraigados, porque se trata nuevamente de un cambio de paradigmas, de 
sus paradigmas.  
 
Cuando en el punto 1 se hablaba de escucha activa, se pensaba en una escucha orientada a la integración 
de forma y fondo, contenido y continente, mensaje y persona.  
 
Salvo en las urgencias construya el consenso en el equipo.  
Este punto requiere una aclaración. El lector dirá que hoy son todas urgencias, que hoy es difícil trabajar 
en la construcción de consensos porque es la Urgencia lo que priva sobre la Importancia.  
 
Un buen análisis de esta situación despejaría las verdaderas urgencias y posibilitaría detectar cuáles son 
los verdaderos obstáculos que se plantean para la búsqueda de consenso en el equipo de trabajo.  
 
Consenso que no es mayoría, consenso que es el resultado de los diálogos, del conocimiento, del disenso 
creativo, de la búsqueda de nuevas soluciones para problemas repetitivos, consenso que construye los 
equipos y le otorga la posibilidad de alcanzar alto desempeño.  
 
El minuto del deporte  
En algunos deportes es factible detener el juego y reelaborar la estrategia. Está permitido dentro de las 
reglas de juego. Forma  
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En muchas empresas detenerse a pensar está mal visto. Pensar no es trabajar. Es otro viejo paradigma 
que siempre aflora, producto de las formaciones individuales y de reuniones improductivas, mal 
resueltas, etc.  
 
Sin embargo, la recomendación sigue siendo válida. El tiempo de reflexión organiza, estimula, satisface, 
si se aprovecha como tiempo de producción, de análisis y de búsqueda.  
 
Los recursos humanos no sólo logran estímulo a través de la "vil moneda", sino que hay otros factores 
que contribuyen a la satisfacción en el ámbito laboral y personal.  
 
Correr a toda velocidad y todo el tiempo es de utilidad relativa.  
Uno puede estrellarse con facilidad, o llegar a direcciones equivocadas. La velocidad en la acción es 
importante si cada tanto se toma "el minuto" de reflexión y de compartir con otros los objetivos, 
estrategias, métodos, etc., analizarlos y reorientar el rumbo y las formas de mantenerlo, optimizando los 
recursos.  
 
Se trata de ser profesional. Profesional no es ser ingenuo. Estamos haciendo referencia a formas de 
potenciar la producción laboral y mejorar la calidad de vida de la gente. Ud. es gente.  
 
Desarrolle Calidad  
La calidad es un requisito de nuestros tiempos. Cada persona tiene una percepción distinta del criterio 
de calidad.  
 
Repito: cada uno tiene una percepción distinta de lo que entiende y quiere como calidad.  
Así y todo se trata de un aspecto situacional, acorde con el momento que cada uno esté viviendo.  
En la construcción de un proceso de mejora gerencial es importante definir los criterios de calidad que 
comparte el equipo (nuevamente el consenso).  
 
La definición acordada de pautas de calidad (producción o servicio) es una de las instancias de 
aprendizaje más significativas en este proceso. Este aprendizaje es siempre individual, con los tiempos 
de cada uno, es un aprendizaje en calidad.  
 
La calidad es también un proceso de doble vía. Una cosa es lo que el equipo define como la calidad que 




Así como antes se hizo referencia a la necesidad de la retroalimentación en la comunicación, en la 
instancia de la Calidad, la satisfacción del cliente interno o externo al equipo debe ser también verificada 
y trabajada.  
 
Si cada miembro de su equipo siente que construye calidad (y no que la calidad se la define otro y el 
simplemente la aplica aunque no la comparta), la calidad de vida mejorará y en los resultados se verá el 
cambio. Un cambio de cultura organizacional.  
 
Respete su estilo. Busque la forma de mejorarlo  
No hay una sola forma de eficacia organizacional. Existen organizaciones al modelo antiguo, 
excesivamente jerárquicas, autoritarias, y son altamente eficaces.  
 
Existen organizaciones plásticas, con un criterio de equipos auto dirigido, donde la autoridad es el 
resultado de compartir conocimientos y experiencias y decisiones, que son altamente eficaces.  
La clave que se recomienda aquí es: Respete su estilo.  
Respetar el estilo singular es pensar que se puede cambiar en una ancha avenida que este estilo tiene.  
Poder percibir que el estilo no es una calle estrecha, un paradigma inmodificable es aumentar la 
dimensión de la competencia, ensanchar el espacio de crecimiento y aprendizaje, modificar hábitos y 
conductas.  
 
Este ensanchamiento de avenidas es para todo su equipo. Trabaje en esa línea con su gente y 
probablemente encuentre una diferencia sustancial con lo que sucede ahora. Pregúntese 
permanentemente si está funcionando así, y pregúnteles a los otros.  
 
Cuando uno les pregunta algo a los otros tiene que estar dispuesto a escuchar (activamente) las 
respuestas. Este es un camino que se puede ensanchar.  
Trabaje sobre su actitud  
Trabaje sobre su actitud. Uno de los ejes más importantes en la construcción de la mejora en su 
performance gerencial y en su desarrollo como Persona (así, con mayúscula) es estar atento a su actitud 
y su disposición ante las situaciones.  
 
Trabaje sobre su actitud. Se espera de su función que analice permanentemente su actitud. Una actitud 




Se observa más la figura, lo que se exhibe, una aparente seguridad, firmeza, etc. que no hacen más que 
generar stress y una falsa percepción de la realidad organizacional.  
 
Trabaje sobre su actitud. Es una forma de trabajar sobre y con la actitud de los demás. Esté atento a la 
actitud de los demás. De ella depende el resultado del equipo y de la organización.  
 
De ella depende el nivel de satisfacción que tendrán en el lugar donde comparte 9 o más horas diarias de 
su vida, casi la cantidad de tiempo más significativa en sus períodos de vida despiertos. De Usted 
depende.  
 
Pautas que contribuyen al fomento de una buena relación entre compañeros 
 Los empleados no deben ser considerados masivamente. Hay que explicarles de qué modo cada 
uno de ellos influye positivamente en el funcionamiento de la empresa 
 Destacar las virtudes es un modo de fortalecer la autoestima de los trabajadores. Manteniendo 
una actitud positiva con ellos, la relación del grupo será mucho más amena y cordial. 
 Crear conexión con los empleados que puedan llegar a resultar conflictivos. Dedicarles tiempo, 
intentar conocer más sobre sus vidas y ver de qué modo puedan quitarle tensión al trabajo que 
están realizando y que afecta al resto de sus compañeros. 
 Generar una relación de respeto sobre todo en los momentos en los que la calma parece estar 
ausente. De este modo, será más fácil conocer la causa por la que un empleado atraviesa y más 
sencillo será encontrar una solución. 
 Reconocer el porqué de la insatisfacción. La destreza para detectar el malestar de los individuos 
se adquiere conforme se conocen las personalidades y modos de actuar que tenga el empleado. 
 Analizar y tomar decisiones: una vez se ha encontrado el motivo del conflicto, hay que decidir 
qué hacer. La firmeza es vital para obtener buenos resultados. 
 Estimular a los empleados. Hacerles notar que el trabajo que ejercen es importante y 
trascendente. Valorarlos es una buena alternativa que hará que se fortalezca el espíritu de 
superación y ayudará a fomentar la buena energía en el ambiente laboral. 
 
Sin duda, el escuchar es fundamental en el proceso de comunicación. Si no existe, cualquier intento de 
diálogo y de acuerdos será imposible. Los especialistas coinciden en que un líder debe ser capaz de reunir 
las siguientes condiciones: 
 
 Sensibilidad antes las situaciones 
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 Comprometerse con sus trabajadores 
 Ser accesible 
 Ser capaz de crear un ambiente de contención y apertura 
 
¿Qué clases de conflicto pueden existir en una entidad? 
 
 Funcional: Es aquel que se caracteriza por presentar una discusión entre grupos, pero que resulta 
beneficiosa para el rendimiento total. Mediante las diferentes opiniones es posible llegar a una 
negociación que sea positiva para el funcionamiento de sus miembros 
 Disfuncional: Presenta tensiones y conflictos constantes. Nunca se llega a una solución 
fructífera y perturba el desarrollo de las actividades. El líder debe identificar este tipo de 
interferencias y eliminarlas cuanto antes para que no se tornen recurrentes 
Lidiar con grupos de trabajo no es tarea sencilla, pero no es imposible si se lleva a cabo con buena 
disposición y ganas de ver superados los inconvenientes. En la mayoría de las ocasiones, la falta de 
diálogo y la mala comunicación son las culpables de los malos entendidos generados. El apropiado 

























H1: “El estrés Térmico influye en el Desempeño de los colaboradores de CODEPRET S.A.”    
Definición Operacional 
 
Variable independiente         
 
Estrés Térmico Laboral. 
Cuando trabajamos expuestos a situaciones de estrés térmico excesivo, el trabajo puede resultar 
incómodo, o incluso generar riesgos para la salud y la seguridad del trabajador. Esta situación se agrava 




Fatiga mental.- La Fatiga mental suele manifestarse a través de una serie de reacciones que van desde 
la fatiga prolongada y el agotamiento hasta dolores de cabeza, gastritis, úlceras, etc., pudiendo 
ocasionar incluso trastornos psicológicos. 
 
Estrés.- El estrés es como un ingrediente inevitable de la vida, similar al hambre o a la sed. 
 
Neurosis.- La precarización de los puestos de trabajo, y los bajos sueldos, traen como consecuencia, un 
miedo neurótico a ser despedido o a no encontrar empleo. 
 
Sudoración.- La sudoración se produce cuando el aire tiene temperaturas superiores al calor interno. 
Hay que tener en cuenta que un individuo puede sudar hasta 2 litros/hora y que el mecanismo de la sed 
siempre va por detrás de las necesidades de agua. 
 
El golpe por calor.- Es una enfermedad relacionada con el calor, sus principales síntomas son 






Encuesta de Condiciones Climáticas de Trabajo 
Las medidas para esta encuesta son las siguientes: SI, NO y NOSE. 
 
Cuestionario de Estrés Laboral: 
Las medidas para este cuestionario son las siguientes:  
- Estrés Nulo  <90,2 
- Bajo Nivel de estrés 90,3-117,2  
- Nivel Intermedio 117,3-153,2  




Encuesta de Condiciones Climáticas de Trabajo. La encuesta aplicada, para medir las condiciones 
climáticas de trabajo, fue diseñada, por mi persona, para investigar, si los colaboradores de CODEPRET 
S.A., se sentían conformes o no con las condiciones climáticas de la empresa. Se hizo un compendio de 
encuestas encontradas en el Internet, escogiendo las preguntas que más se aproximaban a la realidad de 
la empresa. 
 
Cuestionario de Estrés Laboral: Se aplico el cuestionario sobre estrés laboral de la OIT-OMS, el cual 
consta de 25 preguntas, la forma de contestación, es indicar en cada ítem con qué frecuencia la condición 
descrita es una fuente actual de estrés, anotando el número que mejor la describa: 
 
1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
2 si la condición RARAS VECES es fuente de estrés 
3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés 
4 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
5 si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés 
6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 
















Nivel de Desempeño.- Mientras mejor entiendan nuestros trabajadores qué es lo que se espera de ellos, 
mejor será  su nivel de desempeño. 
 
Medidas 
Las medidas para este cuestionario son las siguientes:  
 
-Alta posibilidad de éxito -50% 
-Desempeño Satisfactorio 50-64% 
-Desempeño Aceptable  65-80% 




Encuesta de Evaluación al Desempeño.- La herramienta de evaluación al desempeño utilizada en esta 
investigación, fue la misma que se ha venido utilizando en los últimos años en la empresa Codepret S.A, 
la misma que está diseñada tanto para el área de operaciones y el área comercial, ambas constan de 



























-Fatiga mental        






-Piel caliente y seca 








-Bajo Nivel de estrés 
-Nivel intermedio 


















Nivel de Desempeño 
 














TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Correlacional.- Se hizo uso del tipo de  investigación correlacional, ya que  con este medimos la relación 
entre variables mediante el coeficiente de correlación, que describe el grado en que dos variables varían 
de modo concomitante. Pues  este método se emplea cuando no es posible aplicar el método experimental 
porque las variables no son directamente manipulables al ser constructos hipotéticos (realidades no 
observables) como la inteligencia, la personalidad. 
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DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Diseño cuantitativo (experimental o no experimental) 
 
No experimental.- El diseño de la investigación será no experimental puesto que no se tendrá control 
sobre las variables independientes, es decir sobre las “Condiciones Laborales” porque ya ocurrieron los 
hechos y porque son intrínsecamente manipulados, en este caso me limitare a la observación de 
situaciones ya existentes. 
POBLACIÓN Y GRUPO DE ESTUDIO 
 
Tabla B POBLACIÓN Y GRUPO DE ESTUDIO 
 
 DIRECCIÓN DE MANEJO Y 
CONFIANZA 
OPERATIVO TOTAL % 
Gerentes 2 - 2 4,46% 
Jefes de área 8 - 8 17,02% 
Supervisores 2 - 2 4,26% 
Administrativos 4 - 4 8,51% 
Operativos  31 31 65,96% 
TOTAL 16  47 100% 
 
 




 La Observación.-  Sin duda alguna haré uso de esta técnica, pues consiste como su nombre lo 
dice en observar atentamente el fenómeno, hecho o caso, tomar información y registrarla para 
su posterior análisis. Esta técnica fue la primera que utilice y de hecho fue la que impulso para 
llevar a cabo mi proyecto de investigación sobre Estrés Térmico Laboral. Esto debido a que la 
observación es un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en ella se apoya el 
investigador para obtener el mayor número de datos. Y como sabemos gran  parte del acervo de 
conocimientos que constituye la ciencia ha sido lograda mediante la observación. 
 La Encuesta.- La técnica de la encuesta la utilizamos de antemano para la medición de clima 
laboral, que se enfocó en aspectos puntuales de CODEPRET S.A. como son objetivos, 
49 
 
compensación y reconocimiento, liderazgo, oportunidades de crecimiento profesional,  etc., es 
de gran importancia esta técnica; pues está destinada a obtener datos de varias personas cuyas 




 Cuestionario de Estrés Laboral: Se aplicó el cuestionario sobre estrés laboral de la OIT-OMS, 
el cual consta de 25 preguntas, la forma de contestación, es indicar en cada ítem con qué 
frecuencia la condición descrita es una fuente actual de estrés, anotando el número que mejor la 
describa. 
 
 Encuesta de Condiciones Climáticas de Trabajo. La encuesta aplicada, para medir las 
condiciones climáticas de trabajo, fue diseñada, por mi persona, para investigar, si los 
colaboradores de CODEPRET S.A., se sentían conformes o no con las condiciones climáticas 
de la empresa. Se hizo un compendio de encuestas encontradas en el Internet, escogiendo las 
preguntas que más se aproximaban a la realidad de la empresa. 
 
ANÁLISIS, VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS 
 
 Evaluación de Desempeño.- La herramienta de evaluación de desempeño utilizada en esta 
investigación, fue la misma que se ha venido utilizando en los últimos años en la empresa 
Codepret S.A, la misma que está diseñada tanto para el área de operaciones y el área comercial, 
ambas constan de preguntas genéricas y específicas para cada área mencionada. 
Forma de Calificación: 
-Alta posibilidad de éxito -50% 
-Desempeño Satisfactorio 50-64% 
-Desempeño Aceptable  65-80% 
-No aceptable para el cargo. 81-100% 
 
 Encuesta de Condiciones Climáticas de Trabajo. La encuesta aplicada, para medir las 
condiciones climáticas de trabajo, fue diseñada, por mi persona, para investigar, si los 
colaboradores de CODEPRET S.A., se sentían conformes o no con las condiciones climáticas 
de la empresa. Se hizo un compendio de encuestas encontradas en el Internet, escogiendo las 
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preguntas que más se aproximaban a la realidad de la empresa, con contestaciones muy sencilla 
de SI, NO y NOSE. 
 
 Cuestionario de Estrés Laboral: Se aplico el cuestionario sobre estrés laboral de la OIT-OMS, 
el cual consta de 25 preguntas, la forma de contestación, es indicar en cada ítem con qué 
frecuencia la condición descrita es una fuente actual de estrés, anotando el número que mejor la 
describa: 
 
1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
2 si la condición RARAS VECES es fuente de estrés 
3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés 
4 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
5 si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés 
6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 
7si la condición SIEMPRE es fuente de estrés. 
Forma de Calificación: 
Bajo Nivel de estrés  <90,2 
Nivel Intermedio 90,3-117,2 
Estrés   117,3-153,2 
















RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación de Tablas y Gráficos 
ENCUESTA DE  CONDICIONES CLIMÁTICAS DE TRABAJO 
 
TABLA 1 Indicador Edad Codepret S.A. 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 1 Indicador Edad Codepret S.A 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 















INDICADOR EDAD CODEPRET S.A.
18-27 28-37 38-47 48-56
Edades Personas Porcentaje 
18-27 20 43% 
28-37 17 36% 
38-47 7 15% 
48-56 3 6% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: En Codepret la mayor parte del personal es gente joven 
ya que las edades oscilan entre 18 a 27 años. 
Conclusión: Con este resultado podemos concluir que en Codepret S.A., 
el factor edad no es un inconveniente a la hora de Seleccionar Personal 





Tabla 2 Indicador Género Codepret S.A. 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 2 Indicador Género Codepret S.A. 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 













INDICADOR GENERO CODEPRET S.A. 
HOMBRE MUJER
Genero Personas Porcentaje 
Hombres 22 47% 
Mujeres 25 53% 
TOTAL 47 100% 
 
Interpretación: Como podemos observar el indicador genero tiene casi 
el mismo porcentaje tanto en hombres como mujeres 
Conclusión: La conclusión sería que el Equipo de Codepret S.A., se 
encuentra equilibrado  en indicador género, lo cual podría ser una buena 
estrategia para disminuir conflictos interpersonales. 
 
INTERPRETACION Y CONCLUSIONES DE 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 3 Indicadores de Niveles de Responsabilidad/Gerencias y Jefaturas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 








GERENTES JEFES TOTAL DE PERSONAS




GERENCIAS Y JEFATURAS CODEPRET S.A.
GERENTE GENERAL GERENTE COMERCIAL JEFE DE RRHH
JEFE DE CONTROL INTERNO JEFE DE SUCURSAL JEFE ATENCIÓN AL CLIENTE
JEFE DE OPERACIONES JEFE DE COBRANZAS TOTAL ÁREA
Gerencias y Jefaturas Personas Porcentaje 
Gerente General 1 12,5% 
Gerente Comercial 1 12,5% 
Jefe de RRHH 1 12,5% 
Jefe de Control Interno 1 12,5% 
Jefe de Sucursal 1 12,5% 
Jefe de Atención al Cliente 1 12,5% 
Jefe de Operaciones 1 12,5% 
Jefe de Cobranzas 1 12,5% 
TOTAL 8 100% 
 
Interpretación: En estos departamentos, tenemos en toral 8  colaboradores, los cuales son la 
mayor fuerza de la Organización. 
Conclusión: En Codepret S.A. cada departamento cuenta con  un  responsable,  el cual  reporta 
todas las novedades a su superior (Gerente General y Presidente respectivamente). Es decir 
es una Empresa legalmente constituida y cuenta con un Organigrama estructural. 
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Tabla 4 Indicadores de Niveles de Responsabilidad/ Contabilidad, Control Interno, 
Recursos Humanos y Administración 
 
Fuente: Investigación “Como el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 4 Indicadores de Niveles de Responsabilidad/ Contabilidad, Control Interno, 
Recursos Humanos y Administración 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 





















CONTABILIDAD, CONTROL INTERNO, 
RECURSOS HUMANOS Y ADMINISTRACIÓN
CONTADOR SUBCONTADOR
ASISTENTES CONTABLES ASISTENTES DE CONTROL INTERNO
COORDINADORAS ADMINISTRATIVAS ASISTENTES RRHH
ASISTENTE DE SOPORTE AL USUARIO TOTAL DEPARTAMENTO
Áreas Personas Porcentaje 
Contadores y Asistentes 6 42,86 
Asistentes Control Interno 4 28,57 
Asistentes Administrativos 1 7,14 
Asistentes de RRHH 2 14,29 
Asistentes de Sistemas 1 7,14 
TOTAL 14 100% 
Interpretación: Podemos observar que los departamento de Contabilidad, Control Interno, 
Recursos Humanos, Sistemas  y Administrativo, constituyen casi el 50% de la población de 
Codepret S.A. 
Conclusión: En Codepret al ser una mediana  empresa cuenta con un considerable número  
de colaboradores de tipo administrativo. 
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Tabla 5 Indicadores de Niveles de Responsabilidad/ Departamentos de Cobranzas, 







Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 5 Indicadores de Niveles de Responsabilidad/ Departamentos de Cobranzas, 
Servicio al Cliente, Operaciones y Ventas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 























DEPARTAMENTOS DE SERVICIO AL CLIENTE, 
OPERACIONES , SUCURSALES, COBRANZAS 
Y VENTAS
COORDINADORAS ADMINISTRATIVAS SUPERVISORES
ASISTENTES EJECUTIVOS DE COBRANZAS
VENDEDORES TOTAL DEPARTAMENTO
Áreas Personas Porcentaje 
Atención al Cliente 3 12% 
Operaciones 4 16% 
Sucursales 4 16% 
Cobranzas 7 28% 
Ventas 7 28% 
TOTAL 25 100% 
Interpretación: Podemos observar que más del 50% de los colaboradores, corresponde a las 
aéreas de ventas, cobranzas, servicio al cliente y operaciones. 
Conclusión: Codepret al ser una Empresa de giro de negocios de Telecomunicaciones cuenta 









Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 6  Pregunta No.1 Condiciones Climáticas de Trabajo 




Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 










NO SE ; 0
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 18 38,3% 
No 29 61,7% 
No sé 0 0% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra que más de la mitad de los investigados, consideran 
que las áreas o puestos de trabajo de  la Empresa Codepret S.A. no son los adecuados para el 









Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 7 Pregunta 2 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Existen puestos de trabajo con temperaturas muy elevadas? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 2
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 41 87,23% 
No 4 8,51% 
No sé 2 4,26% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica que casi todos los investigados, opinan que existen 












Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 8 Pregunta 3 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Se crean en verano condiciones de alta temperatura que producen malestar, sudoración 
excesiva, cansancio, etc. En su puesto de trabajo? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 1
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 36 76,6% 
No 10 21,28% 
No sé 1 2,13% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: Más de la mitad de investigados, consideran que en verano si se produce 
malestar, sudoración excesiva y cansancio, provocadas por la alta temperatura. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 9 Pregunta No. 4 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Se han tomado mediciones sobre estrés térmico laboral en su departamento o puesto de 
trabajo? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 













Respuesta Personas Porcentaje 
Si 0 0,00% 
No 44 93,63% 
No sé 3 6,38% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra que casi todos los investigados, afirman que jamás 
se ha tomado mediciones sobre estrés térmico laboral, dentro de la Empresa Codepret S.A. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 10 Pregunta No. 5 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Ha tomado la empresa alguna medida de tipo técnico u organizativo para reducir la alta 
temperatura de las áreas o puestos  de trabajo causado por el calor? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 3
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 3 53,19% 
No 19 40,43% 
No sé 25 6,38% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica que la Empresa en algún momento si ha tomado alguna 









Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 11 Pregunta No. 6 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Considera que en su puesto de trabajo, la temperatura supone un riesgo grave para su 
salud? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 










NO SE ; 2
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 24 51,06% 
No 21 44,68% 
No sé 2 4,26% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico nos demuestra que un poco más de la mitad de los investigados 
opina que la temperatura en su puesto de trabajo si  es un riesgo grave para su salud, mientras 
que la otra mitad opina lo contrario, entonces las opiniones estarían divididas positiva y 
negativamente por igual.  
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Tabla 12 Pregunta No. 7 Condiciones Climáticas de Trabajo 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” 
Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 12 Pregunta No. 7  Condiciones Climáticas de Trabajo 
De todos los puestos de trabajo que hay en su empresa (o sección) ¿Hay alguno en 
particular donde la temperatura sea mucho más alta que en el resto de puestos? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 3
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 41 87,23% 
No 3 6,38% 
No sé 3 6,38% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica que la gran mayoría de investigados, opinan que dentro 
de las instalaciones de la Empresa Codepret S.A, existen puestos o áreas de trabajo con 
temperaturas más elevadas que otros. 
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Tabla 13 Pregunta No. 8 Condiciones Climáticas de Trabajo 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 13 Pregunta No. 8 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Se ha hecho la evaluación del riesgo de algún puesto de trabajo y se ha visto la necesidad 
de valorar el estrés térmico? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 4
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 0 0,00% 
No 43 91,49% 
No sé 4 8,51% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra una respuesta negativa en cuanto a la pregunta, ya 
que casi todos los investigados opinan que no se ha hecho ningún tipo de evaluación para 
valorar el estrés térmico. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 14 Pregunta 9 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Cree que los trabajadores de la empresa tienen un disconfort debido a la temperatura? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 4
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 41 87,23% 
No 2 4,26% 
No sé 4 8,51% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra que la gran parte de investigados, opina que la 
mayoría de trabajadores si tienen un disconfort dentro de las instalaciones de la empresa 
causada por la temperatura. 
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Tabla 15 Pregunta No. 10 Condiciones Climáticas de Trabajo 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 15 Pregunta No. 10 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Están previstas pausas en la organización del Trabajo? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 












NO SE ; 0
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 13 27,66% 
No 34 72,34% 
No sé 0 0,00% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra una respuesta negativa, puesto que la mayoría de 





Tabla 16 Pregunta No. 11 Condiciones Climáticas de Trabajo 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 16 Pregunta No. 11 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Los trabajadores tienen a su disposición bebidas refrescantes? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 












NO SE ; 0
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 5 10,64% 
No 42 89,36% 
No sé 0 0,00% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica una respuesta negativa, ya que casi todos los 
investigados, opinan que no existe en la empresa bebidas refrescantes a su disposición. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 17 Pregunta No. 12 Condiciones Climáticas de Trabajo 




Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 










NO SE ; 2
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 40 85,11% 
No 5 10,64% 
No sé 2 4,26% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación La mayoría de investigados opina que el estrés térmico, si influye de alguna 










Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 18 Pregunta No. 13 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Considera que realizaría mejor su trabajo si le cambiaran de lugar de trabajo? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 










NO SE ; 4
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 27 57,45% 
No 16 34,04% 
No sé 4 8,51% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos demuestra que más de la mitad de investigados, opinan que se 
desempeñaría mejor si les cambian de lugar de trabajo, se debe hacer hincapié que una gran 
parte opina lo contrario, por lo cual habría que hacer seguimiento cuales son los motivos del 









Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 19 Pregunta 14 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Considera que el microclima (temperatura de la empresa) a veces interrumpe sus tareas 
diarias de trabajo? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 













NO SE ; 0
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 36 76,6% 
No 11 23,40% 
No sé 0 0,00% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico nos demuestra que una considerable parte de investigados, opina 
que el microclima si interrumpe sus tareas diarias de trabajo 
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Tabla 20 Pregunta No. 15 Condiciones Climáticas de Trabajo 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 20 Pregunta No. 15 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Cree que logra cumplir con las tareas diarias encomendadas por su jefe/pese a la 
temperatura de su lugar de trabajo? 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 2
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 30 63,83% 
No 15 31,91% 
No sé 2 4,26% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica una respuesta positiva, puesto que la mayoría de 
investigados, afirman que pese a la temperatura de su lugar de trabajo, si logran cumplir con 
las tareas diarias encomendadas por sus superiores. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 21 Pregunta No. 16 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Ha escuchado que alguien de sus compañeros o jefes de trabajo justifica su bajo 
desempeño laboral o errores en sus funciones debido al estrés térmico por calor? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 2
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 11 23,40% 
No 34 72,34% 
No sé 2 4,26% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico nos indica, que un importante número de investigados, afirma jamás 
haber escuchado a sus compañeros de trabajo, justificar su bajo desempeño laboral  debido 
al estrés térmico por calor. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 22 Pregunta No. 17 Condiciones Climáticas de Trabajo 
¿Considera que retrasa su trabajo debido a que tiene que levantarte varias veces para 
tomar aire fresco o alguna bebida? 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 











NO SE ; 0
Respuesta Personas Porcentaje 
Si 21 44,68% 
No 26 55,32% 
No sé 0 0,00% 
TOTAL 47 100% 
Interpretación: El gráfico, nos indica que más de la mitad de investigados, afirman 
interrumpir sus tareas diarias debido a que tienen que levantarse seguidamente de su puesto 
de trabajo, para tomar alguna bebida refrescante o tomar aire fresco, es importante hacer 




CUESTIONARIO SOBRE  ESTRÉS LABORAL DE LA OIT-OMS 
Tabla 23 Resultados  de Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Gerencia 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 23 Resultados  de Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-
OMS/Gerencia 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 















GERENTE GENERAL GERENTE COMERCIAL TOTAL
DEPARTAMENTO DE GERENCIA CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del 
Colaborador 
Puntuación Nivel de Estrés 
GERENTE 
GENERAL 
80 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
GERENTE 
COMERCIAL 
107 NIVEL INTERMEDIO 
TOTAL 94 NIVEL INTERMEDIO 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral de Gerencia, tiene una respuesta  positiva, ya 
que el estrés laboral está en un nivel intermedio, pues esta área es el eje principal de la empresa, 
por lo cual es importante manejar el estrés laboral de una manera adecuada.  
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 24 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral De La OIT-OMS/Recursos 
Humanos 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 



















DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
JEFE DE RRHH 64 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
ASISTENTE DE RRHH 92 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE RRHH 
Y PRESIDENCIA 
84 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
TOTAL 80 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral de  Recursos Humanos, tiene una respuesta  
positiva, ya que el estrés laboral está en un nivel bajo, por lo tanto podemos decir que el 
departamento de manejo de personal estaría capacitado para apoyar a departamentos o personas 




Tabla 25 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral De La OIT-OMS/Control 
Interno 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 25 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral De La OIT-
OMS/Control Interno 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 





























DEPARTAMENTO DE CONTROL INTERNO CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
ASISTENTE DE CONTROL INTERNO 1 98 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE CONTROL INTERNO 2 102 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE CONTROL INTERNO 3 95 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE CONTROL INTERNO 4 84 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
JEFE DE CONTROL INTERNO 98 NIVEL INTERMEDIO 
TOTAL 95 NIVEL INTERMEDIO 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral del Departamento de Control Interno, tiene una 
respuesta  positiva, ya que el estrés laboral está en un nivel intermedio, lo cual demuestra ser 
un área que trabaja en equipo y bastante organizada por sus respuestas similares. 
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Tabla 26 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Sucursales 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 26 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Sucursales 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” 




















JEFE DE SUCURSAL TOTAL
SUCURSALES
PUNTUACIÓN
SUCURSALES CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del 
Colaborador 
Puntuación Nivel de Estrés 
COORDINADORA 
ADMINISTRATIVA 1 
102 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE 
SUCURSAL 1 
95 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE 
SUCURSAL 2 
84 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
COORDINADORA 
ADMINISTRATIVA 2 
98 NIVEL INTERMEDIO 
JEFE DE SUCURSAL 102 NIVEL INTERMEDIO 
TOTAL 96 NIVEL INTERMEDIO 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral en las sucursales de la Empresa Codepret S.A., 
tiene una respuesta  positiva, ya que el estrés laboral está en un nivel intermedio, lo cual 




Tabla 27 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Servicio Al 
Cliente 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 27 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Servicio Al 
Cliente  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 





















JEFE DE SERVICIO AL 
CLIENTE





DEPARTAMENTO DE SERVICIO AL CLIENTE CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
SUPERVISORA DE 
INVENTARIOS Y SERVICIO AL 
CLIENTE 
95 NIVEL INTERMEDIO 
COORDINADORA 
ADMINISTRATIVA 
84 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
JEFE DE SERVICIO AL CLIENTE 98 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE SERVICIO AL 
CLIENTE 
102 NIVEL INTERMEDIO 
TOTAL 95 NIVEL INTERMEDIO 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral del Departamento de Servicio al Cliente, tiene 
una respuesta  positiva, ya que el estrés laboral está en un nivel intermedio, lo cual demuestra 




Tabla 28 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Operaciones 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 28 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Operaciones 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 

























DEPARTAMENTO DE OPERACIONES CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
ASISTENTE DE 
ACREDITACIONES 1 
95 NIVEL INTERMEDIO 
ASISTENTE DE 
ACREDITACIONES 2 







JEFE DE OPERACIONES 120 ESTRÉS 
TOTAL 113 NIVEL INTERMEDIO 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral del Departamento de Operaciones, tiene una 
respuesta no tan  favorable, ya que más de la mitad de las personas consideran tener  estrés 
laboral, lo cual sería tema de preocupación de Gerencia y Presidencia, para determinar cuáles 
son las principales causas del estrés. 
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Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 29 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-
OMS/Contabilidad y Administración 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 






























DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD Y ADMINISTRACION CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
ASISTENTE CONTABLE 1 138 ESTRÉS 
ASISTENTE CONTABLE 2 120 ESTRÉS 




ASISTENTE CONTABLE 3 138 ESTRÉS 
ASISTENTE CONTABLE 4 120 ESTRÉS 
SUB CONTADOR 122 ESTRÉS 
TOTAL 126 ESTRÉS 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral de los Departamentos de Contabilidad y 
Administración, tienen una respuesta negativa, ya que todos los investigados consideran tener  
estrés laboral, lo cual sería tema de preocupación de Gerencia y Presidencia, para determinar 
cuáles son las principales causas del estrés. 
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Tabla 30 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Cobranzas 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 30 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Cobranzas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 




































DEPARTAMENTO DE COBRANZAS CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 1 120 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 2 138 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 3 120 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 4 122 ESTRÉS 
JEFE DE COBRANZAS 124 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 5 138 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 6 122 ESTRÉS 
EJECUTIVO DE COBRANZAS 7 122 ESTRÉS 
TOTAL 126 ESTRÉS 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral del Departamento de Cobranzas, tiene una 
respuesta negativa, ya que todos los investigados consideran tener  estrés laboral, lo cual sería 
tema de preocupación de Gerencia y Presidencia, para determinar cuáles son las principales 
causas del estrés. 
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Tabla 31 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Ventas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 31 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Ventas  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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DEPARTAMENTO DE VENTAS CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del Colaborador Puntuación Nivel de Estrés 
VENDEDOR 1 123 ESTRÉS 
VENDEDOR 2 138 ESTRÉS 
VENDEDOR 3 122 ESTRÉS 
VENDEDOR 4 122 ESTRÉS 
SUPERVISOR DE VENTAS 124 ESTRÉS 
VENDEDOR 5 124 ESTRÉS 
VENDEDOR 6 138 ESTRÉS 
TOTAL 127 ESTRÉS 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral del Departamento de Ventas, tiene una 
respuesta negativa, ya que todos los investigados consideran tener  estrés laboral, lo cual sería 
tema de preocupación de Gerencia y Presidencia, para determinar cuáles son las principales 
causas del estrés. 
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Tabla 32 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Sistemas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 32 Resultados  del Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Sistemas  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 


















DEPARTAMENTO DE SISTEMAS CODEPRET S.A. QUITO 
Cargo del 
Colaborador 
Puntuación Nivel de Estrés 
HELP DESK 76 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
TOTAL 76 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
Interpretación: El gráfico sobre estrés laboral de Sistemas, tiene una respuesta  positiva, ya 




Tabla 33 Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Resultados Generales 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 33 Cuestionario Sobre  Estrés Laboral de la OIT-OMS/Resultados Generales 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 














BAJO NIVEL DE ESTRÉS NIVEL INTERMEDIO ESTRÉS ALTO NIVEL  DE ESTRÉS TOTAL
RESULTADOS GENERALES
<90,2 90,3-117,2 117, 3-153,2 >153,3
RESULTADOS GENERALES 
Puntuación Personas Nivel de Estrés 
< 90,2 7 BAJO NIVEL DE ESTRÉS 
90,3-117,2 15 NIVEL INTERMEDIO 
117, 3-153,2 25 ESTRÉS 
>153,3 0 ALTO NIVEL DE ESTRÉS 
 47  
Interpretación: Con respecto al gráfico consolidado sobre el cuestionario de estrés laboral, 
existe una respuesta negativa, ya que más de la mitad  de investigados afirman tener estrés 
laboral, lo cual debería llamar la atención de la Presidencia y Gerencia de la Empresa e 
indagar cuales son las principales causas de sentir estrés en el trabajo. 
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RESULTADOS DE EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO 
Tabla 34 Evaluación al Desempeño/Gerencia 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 34 Evaluación al Desempeño/Gerencia  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 


















Gerente General Gerente Comercial
GERENCIA
Puntaje Jefe Inmediato Puntaje Compañero Puntaje Autoevaluación
 EVALUACIONES REALIZADAS 



































D DE ÉXITO 





En  la calificación  global en  Gerencia, se obtuvo un mayor puntaje en la autoevaluación con  
un 87,5% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la evaluación hecha por el 
compañero de trabajo con un 83% (Alta posibilidad de éxito) 
85 
 
Tabla 35 Evaluación al Desempeño/Recursos Humanos 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 35 Evaluación al Desempeño/Recursos Humanos 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 





















Jefe de RRHH Asistente de RRHH Asistente de Presidencia y RRHH
RECURSOS HUMANOS
Puntaje Jefe Inmediato Puntaje Compañero Puntaje Autoevaluación
 EVALUACIONES REALIZADAS 





















































En  la calificación  global en  Recursos Humanos, se obtuvo un mayor puntaje en la 
autoevaluación con  un 86,33% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la evaluación 




Tabla 36 Evaluación Al Desempeño/Área De Control Interno 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
GRÁFICO 36 Evaluación Al Desempeño/Área De Control Interno 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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En  la calificación  global en el área de Control Interno, se obtuvo un mayor puntaje en la 
autoevaluación con  un 88% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la evaluación 
hecha por el jefe inmediato con un 77% (Desempeño Satisfactorio) 
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Tabla 37 Evaluación al Desempeño/Sucursales 
 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 37 Evaluación al Desempeño/Sucursales 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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 En  la calificación  global en las Sucursales de Quito, se obtuvo un mayor puntaje en 
la auto-evaluación  con un 89.60% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en 
la evaluación hecha por el jefe inmediato con un 84.8% (Alta posibilidad de éxito). 
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Tabla 38 Evaluación al Desempeño/Área Servicio al Cliente 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 38 Evaluación al Desempeño/Área Servicio al Cliente  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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En  la calificación  global en el área de Servicio al Cliente, se obtuvo un mayor puntaje en la 
evaluación hecha por los compañeros de trabajo con un 84.25% (Alta posibilidad de éxito) y 




Tabla 39 Evaluación al Desempeño/Área De Operaciones  
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 39 Evaluación al Desempeño/Área De Operaciones  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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 En  la calificación  global en el área de Operaciones, se obtuvo un mayor puntaje en 
la auto-evaluación con un 89.2% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la 
evaluación hecha por el jefe inmediato con un 77.2% (Desempeño Satisfactorio) 
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Tabla 40 Evaluación al Desempeño/Área de Contabilidad y Administración  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 













































































































































GRÁFICO 40 Evaluación al Desempeño/Área de Contabilidad y Administración 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 


















































CONTABILIDAD Y ADMINISTRACIÓN 
Puntaje Jefe Inmediato Puntaje Compañero Puntaje Autoevaluación
En  la calificación  global en el área de Contabilidad  se obtuvo un mayor puntaje en la auto-
evaluación con un 94,57% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la evaluación 




Tabla 41 Evaluación al Desempeño/Área de Cobranzas  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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GRÁFICO 41  Evaluación al Desempeño/Área de Cobranzas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 































































Puntaje Jefe Inmediato Puntaje Compañero Puntaje Autoevaluación
En  la calificación  global en el área de Cobranzas se obtuvo un mayor puntaje en la auto-
evaluación con un 88,25% (Alta posibilidad de éxito) y un menor puntaje en la evaluación 




Tabla 42 Evaluación al Desempeño/Área de Ventas  
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 

























































































































GRÁFICO 42 Evaluación al Desempeño/Área de Ventas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 










































Vendedor 1 Vendedor 2 Vendedor 3 Vendedor 4 Supervisor Vendedor 6 Vendedor 7
VENTAS
Puntaje Jefe Inmediato Puntaje Compañero Puntaje Autoevaluación
En  la calificación  mayor en el área de Ventas fue de 87,71% (Alta posibilidad de éxito). 





Tabla 43 Evaluación al Desempeño/Área de Sistemas  
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 43 Evaluación al Desempeño/Área de Sistemas 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
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Tabla 44 Evaluación al Desempeño/Realizada por el  Jefe Inmediato 
EVALUACIÓN JEFE INMEDIATO 
 ESCALAS  
 -50% 
NO ACEPTABLE 










D DE ÉXITO 
TOTAL 
PERSONAS 1 4 23 19 47 
% 2,13% 8,51% 48,94% 40,43% 100% 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los Codepret S.A.” Año2012. Responsable: 
Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 44 Evaluación al Desempeño/Realizada por el  Jefe Inmediato 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
Interpretación: En la evaluación realizada por el jefe inmediato, 23 de los colaboradores 
tienen  desempeño satisfactorio, seguido por 19 colaboradores que tienen alta posibilidad de 
éxito dentro de la empresa. 
 
Conclusión: Podemos observar que la evaluaciones hechas por el jefe inmediato, no son 
para dar un seguimiento emergente, ni tomar medidas drásticas con los colaboradores, ya 
que casi la mayoría de evaluados tienen un desempeño satisfactorio y en otros casos con alta 
posibilidad de éxito. Se debe hacer seguimiento de 5 personas que tienen desempeño 
aceptable y no aceptable para el cargo, indagar cuales son las causas de esta diferencia de 









EVALUACIÓN DEL JEFE INMEDIATO
 menos de 50% (No aceptable para el cargo 50-64% (Desempeño aceptable)




Tabla 45 Evaluación al Desempeño/Realizada por el  Compañero de Trabajo 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” Año2012. 
Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 45 Evaluación al Desempeño/Realizada por el  Compañero de Trabajo 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A. de Quito” 
Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
Interpretación: En la evaluación realizada por el compañero de trabajo, 21 de los 
colaboradores tienen  desempeño satisfactorio, seguido por 23 colaboradores que tienen alta 
posibilidad de éxito dentro de la empresa. 
Conclusión: Podemos observar que la evaluaciones hechas por los compañeros de trabajo, 
no son negativas, ya que casi la mayoría de evaluados tienen entre  un desempeño 
satisfactorio y alta posibilidad de éxito. Por lo cual se podría concluir que existe 
compañerismo y profesionalismo de parte de todo el grupo de colaboradores, estas 
evaluaciones tienen un considerable parecido a las evaluaciones hechas por el jefe inmediato. 
Se debe hacer seguimiento de 3 colaboradores   que fueron evaluadas por sus compañeros, 











EVALUACIÓN DEL COMPAÑERO DE TRABAJO
 menos de 50% (No aceptable para el cargo 50-64% (Desempeño aceptable)
65-80% (Desempeño satisfactorio) 81-100% (Alta posibilidad de éxito)
TOTAL
EVALUACIÓN DEL COMPAÑERO DE TRABAJO 
 ESCALAS  
 -50% 













PERSONAS 0 3 21 23 47 
% 0% 6,38% 44,68% 48,94% 100% 
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Tabla 46 Evaluación al Desempeño/Autoevaluación 
AUTO EVALUACIÓN 
 ESCALAS  
 -50% 
NO ACEPTABLE 













PERSONAS 0 0 10 37 47 
% 0% 0% 21,28% 78,72% 100% 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret 
S.A.” Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
GRÁFICO 46 Evaluación al Desempeño/Autoevaluación 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” 
Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
Interpretación: En la autoevaluación, 10 colaboradores tienen  desempeño satisfactorio, 
seguido por 37 colaboradores que tienen alta posibilidad de éxito dentro de la empresa. 
Conclusión: Podemos observar  en la autoevaluación, que más de la mitad de los 
colaboradores consideran tener alta posibilidad de éxito dentro de la empresa, por lo cual 
consideran  tener seguridad de su buen desempeño laboral. Podemos ratificar con esto que 
la autoevaluaciones  tienen gran valides en este caso para comparar y confirmar que las 














 menos de 50% (No aceptable para el cargo 50-64% (Desempeño aceptable)




Tabla 47 Evaluación al Desempeño Consolidada 
EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO CONSOLIDADA 
 ESCALAS  
 -50% 
NO ACEPTABLE 













PERSONAS 0 1 19 27 47 
% 0% 2,13% 40,43% 57,45% 100% 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret 
S.A.” Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
GRÁFICO 47 Evaluación al Desempeño Consolidada 
 
Fuente: Investigación “Cómo el estrés térmico laboral afecta el desempeño de los colaboradores de Codepret S.A.” 
Año2012. Responsable: Marco Cáceres Almeida. 
 
Interpretación: En la evaluación de Desempeño consolidada Codepret S.A., 19 de los 
colaboradores tienen  desempeño satisfactorio, seguido por 27 colaboradores que tienen alta 
posibilidad de éxito dentro de la empresa. 
Conclusión: En la Evaluación de Desempeño , que se realizó en la empresa Codepret S.A., 
se llegó a concluir que las mejores calificaciones se obtuvo en la autoevaluación, seguida 
por la evaluación hecha por el compañero de trabajo y finalmente la evaluación realizada por 
el jefe inmediato, teniendo la mayoría de colaboradores en las tres evaluaciones; alta 
posibilidad de éxito, seguido por desempeño satisfactorio y en tercer lugar desempeño 
aceptable, se debe hacer hincapié en la evaluación  en línea recta (jefe subordinado)la cual 
tiene 5 colaboradores con niveles de desempeño no apto para el cargo y desempeño 
aceptable, realizar una nueva evaluación luego de un tiempo considerable y ver cuáles son 









EVALUACIÓN AL DESEMPEÑO CONSOLIDADA
 menos de 50% (No aceptable para el cargo 50-64% (Desempeño aceptable)




ANÁLISIS Y DISCUSIÓN DE RESULTADOS 
COMPROBACIÓN DE HIPÓTESIS 
 
Analizando los datos de la encuesta de condiciones de trabajo, podemos observar que la mayoría de 
los colaboradores no están satisfechos con las mismas, ya que consideran que  existen determinadas 
áreas de trabajo con temperaturas elevadas, principalmente en verano, estas producen malestar, 
sudoración excesiva y cansancio, si bien es cierto la mayoría afirmo que la empresa si ha  tomado en 
tiempos anteriores medidas para reducir las altas temperaturas en los puestos de trabajo, ubicando  
ventiladores, a unas personas les gusta y a otros  no les gusta o no son acostumbrados , los 
investigados también afirman que no están designados en la empresas pausas de trabajo, no tienen a 
su alcance las suficientes bebidas refrescantes, por otro lado consideran que su desempeño laboral 
esporádicamente si se ve afectado debido a las  elevadas temperaturas de las instalaciones. Pero de 
una forma general afirman que si cumplen  con las tareas diarias encomendadas por su jefe inmediato, 
únicamente en raras ocasiones han escuchado a sus compañeros de trabajo justificar su bajo 
desempeño o errores en sus funciones debido al estrés térmico laboral. Existen áreas específicas en 
la empresa como son contabilidad, cobranzas y  control interno en donde se pudo detectar mayores 
respuestas negativas en cuanto a la encuesta. 
 
Al analizar los resultados obtenidos de la encuesta de  estrés laboral, obtuvimos respuestas positivas, 
pues la  mayoría de los colaboradores investigados consideran tener estrés laboral en un nivel bajo, 
seguido por una pequeña cantidad que  afirma tener estrés en un nivel intermedio, afortunadamente 
nadie considera tener alto nivel de estrés. Al analizar a breve rasgo los datos por área o sección 
podemos observar que las áreas con más afluencia de estrés son: contabilidad, cobranzas y control 
interno. 
 
Finalmente analizando las Evaluaciones de Desempeño, podemos observar que de una forma global 
estas tiene un desempeño positivo ya que las evaluaciones realizadas por los jefes inmediatos,  
compañeros de trabajo y autoevaluación, se obtuvieron buenas calificaciones, ubicándose la mayoría 
en el rango  que va desde 81 y 100% (Alta posibilidad de éxito). Por otro lado un mínimo número de 
áreas o colaboradores por separado en las que las calificaciones  tienen desempeño satisfactorio, 
desempeño aceptable y una pequeña cantidad de personas no aptas parar el cargo. Estas áreas son: 
control interno, cobranzas y ventas. 
Planteamiento de la Hipótesis 
 
Hipótesis de Investigación: 
Hi= “El estrés térmico influye en el Desempeño Laboral de los colaboradores de Codepret S.A.” 
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Hipótesis de Nula: 
Ho= “El estrés térmico no influye en el Desempeño Laboral de los colaboradores de Codepret S.A.” 
Nivel de significación 
Se trabaja con un error del 5%  y 95% será el nivel de confiabilidad de la investigación. 
Criterio 
Si el valor de X𝑐2>16,92 y el valor de X𝑐2<-16,92, se rechaza la hipótesis de Investigación, caso 
contrario se aprueba la hipótesis de Investigación. 
CÁLCULOS 
Frecuencias Observadas 
 DESEMPEÑO LABORAL 

























 Estrés térmico 
laboral Nula 
0 0 0 0 0 
Bajo nivel de 
estrés térmico 
laboral 
0 1 13 21 35 
Nivel intermedio 
de estrés térmico 
laboral 
0 0 7 3 10 
Alto nivel de 
estrés térmico 
laboral 
0 0 0 2 2 
 TOTAL 
PERSONAS 
0 1 20 26 47 
 
gl= (Filas-1) (Columnas-1) 
gl= (4-1)       (4-1) 
gl=(3)         (3)  = 9 R. 














Celda Frecuencia Observada Frecuencia esperada (fo-fe)²/fe 
Estrés térmico laboral Nula/ 
No aceptable para el cargo 
0 
 
 0 0 
Estrés térmico laboral Nula/ 
Desempeño Aceptable 
0 0 0 
Estrés térmico laboral Nula/ 
Desempeño Satisfactorio 
0 0 0 
Estrés térmico laboral Nula/ 
Alta posibilidad éxito  
0 0 0 
Bajo nivel de estrés térmico 
laboral/ No aceptable para el 
cargo 
0 0 0 
Bajo nivel de estrés térmico 
laboral/ Desempeño Aceptable  
1 42/47=0,9 0,01 
Bajo nivel de estrés térmico 
laboral/ Desempeño 
Satisfactorio  
20 20*42/47=17,9 0,2 
Bajo nivel de estrés térmico 
laboral/ Alta posibilidad éxito 
21 26*42/47=23,2 0,2 
Nivel intermedio de estrés 
térmico laboral/ No aceptable 
para el cargo 
0 0 0 
Nivel intermedio de estrés 
térmico laboral/ Desempeño 
Aceptable 
0 3/47=0,1 0,1 
Nivel intermedio de estrés 
térmico laboral/ Desempeño 
Satisfactorio 
0 20*3/47=1,3 1,3 
Nivel intermedio de estrés 
térmico laboral/ Alta 
posibilidad éxito 
3 26*3/47=1,7 1 
Alto nivel de estrés térmico 
laboral/ No aceptable para el 
cargo 
0 0 0 
Alto nivel de estrés térmico 
laboral/ Desempeño Aceptable 
0 2/47=0,04 0,04 
Alto nivel de estrés térmico 
laboral/ Desempeño 
Satisfactorio 
0 20*2/47=1 1 
Alto nivel de estrés térmico 
laboral/ Alta posibilidad éxito 











Representación gráfica de la campana de Gauss. 
 
 
       -16,94 -16,93 -16,92                16,92  16,93  16,94 
 
Como el valor de X𝑐2= 16,94 que se encuentra en la zona de no aceptación de la hipótesis “El estrés 
térmico influye en el Desempeño Laboral de los colaboradores de Codepret S.A.”, lo cual no queda  
comprobada la Hipótesis de Investigación, por lo tanto “El estrés térmico NO influye en el 
Desempeño Laboral de los colaboradores de Codepret S.A.”  
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 Se concluye que al no comprobarse la hipótesis de investigación, la empresa cuenta con 
niveles positivos de evaluación al Desempeño, los niveles de estrés térmico laboral son 
medianos y bajos. 
 El estrés térmico laboral en la empresa Codepret S.A., no es el factor de mayor significación  
para causar daños en la salud de los colaboradores.   
 Mediante la técnica de observación se pudo determinar que las condiciones climáticas de 
trabajo en la empresa, no son de entera satisfacción para los colaboradores de la empresa, 
sin embargo esto no influye en el desempeño laboral  de los mismos. 
 Existen áreas y departamentos en la empresa las cuales físicamente están ubicadas en la parte 
posterior de la planta baja del Edificio, donde no existe ventilación alguna, gran parte de los 
investigados, tienen un desempeño laboral entre aceptable para el cargo y desempeño 
satisfactorio, consideran tener estrés laboral y estar expuestos a  malas condiciones 
ambientales. 
 Existen áreas y departamentos en la empresa Codepret S.A., las cuales físicamente están 
ubicadas en la parte delantera de la planta baja del Edificio, donde si existe algunos 
ventanales, gran parte de los  investigados, tienen un desempeño laboral  satisfactorio y 
grandes posibilidades de éxito, consideran tener estrés laboral en niveles bajos y medianos   
consideran no estar expuestos a malas condiciones ambientales. 
 Se concluye que los colaboradores debido a su desempeño laboral aceptable, podrían estar 
motivados por otros factores que ofrece la empresa (buen ambiente de trabajo, sueldos, 
crecimiento profesional, plan carrera, etc.). 
 Se concluye que las mujeres y las personas menos corpulentas son más susceptibles a las 
malas condiciones climáticas de trabajo, ya que según datos individuales ellos no se sienten 














 Se recomienda, hacer seguimiento en las áreas o departamentos, donde se ha detectado que 
el bajo desempeño es causado por el estrés laboral y por las condiciones climáticas. 
 Se recomienda hacer una reestructuración física de los lugares de trabajo, tomando en cuenta 
la preferencia del colaborador ya que algunas personas se aclimatan más a temperaturas 
elevadas, mientras que otros prefieren estar frente a un ventilador.  
  Se recomienda Tener al alcance de los colaboradores de la Empresa principalmente en 
verano; bebidas refrescantes, como agua embotellada, hielo, té helado y demás, ya que según 
las estadísticas de esta pregunta, la empresa carece de estos insumos.   
 Se recomienda hacer pausas de trabajo de 5 a 10 minutos cada dos horas en todas las áreas y 
departamentos de la empresa Codepret S.A., con el fin de que los colaboradores puedan 
tomar aire fresco  e hidratarse. 
 Se recomienda hacer hincapié de las enfermedades más comunes en la empresa y llevar un 
registro para de esta forma determinar si alguna de ellas es a  causa de las condiciones 
climáticas de trabajo. 
 Realizar una encuesta sobre aclimatación, para determinar a qué personas les gusta estar al 
temperatura ambiente y quienes les gusta el aire artificial, para de esta forma cambiar de 
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COMO EL ESTRÉS TÉRMICO LABORAL AFECTA EL DESEMPEÑO DE LOS 
COLABORADORES DE CODEPRET S.A. 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
 
La  razón principal para la  ejecución de este proyecto es investigación es saber si el estrés térmico 
laboral influye en el Desempeño de los colaboradores, ya que se pudo observar según diagnósticos 
médicos fatiga mental, sudoración, estrés, neurosis, etc. El problema radica en la estructura del 
edificio, ya que la Empresa Codepret S.A. está ubicada en la planta baja del edificio, donde no existen 
corrientes de aire fresco por la falta de ventanales.  
 
La investigación está encaminada a dejar sentado un plan de acción y mejora  en la Empresa, para 
disminuir el estrés térmico laboral, los instrumentos de medición serán: la encuesta de condiciones 
climáticas de trabajo y el cuestionario de estrés laboral. Así como también los resultados de la 
Evaluación al Desempeño. Los principales motivos y objetivos  para la selección del problema son: 
mejorar el Desempeño laboral en todas las áreas y departamentos de la empresa, reducir los nivel 
altos  de estrés, neurosis, fatiga mental, lograr que el trabajo sea más placentero, crear mejor ambiente 
de trabajo con buenas relaciones interpersonales y buen trato al cliente.  
 
Afortunadamente para la ejecución del Plan de Investigación contamos con el recurso más importante 
que es el Humano, empezando desde la Presidencia y cada uno de los colaboradores de CODEPRET 
S.A., contamos con el sustento teórico y tiempo necesario para alcanzar la meta. Y lo más importante 
cuento con la colaboración y aprobación de mi Jefe Inmediato para llevar a cabo el proyecto de 
Investigación. 
Cuando ingrese a realizar mis prácticas Pre Profesionales pude detectar un sin número de  
inconformidades por parte de los  colaboradores de la Empresa., esto mediante la técnica de la 
Observación y de acuerdo a resultados de una Encuesta de Clima Laboral y lo que más me llamo la 
atención y despertó en mi la necesidad de investigar fue si  EL ESTRÉS TÉRMICO LABORAL 
AFECTA EL DESEMPEÑO DE LOS COLABORADORES , es por eso que considero que  es de 
gran interés investigar este problema ya que en repetidas ocasiones la Presidencia, Gerencia y 
mandos medios se preguntan el por qué no obtienen los resultados que esperan por parte de sus 
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subalternos, sin tomar en cuenta que situaciones como estas podrían ser las causas de dichas 
interrogantes. 
 
3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del Problema 
La existencia de altas temperaturas en el ambiente laboral de CODEPRET S.A. constituye 
frecuentemente una fuente de problemas que se traducen en quejas por falta de confort, bajo 
rendimiento en el trabajo y riesgos para la salud. Por tanto mi Investigación está basada en la 




¿El estrés térmico laboral influye en el Desempeño de los colaboradores de CODEPRET S.A? 
¿El exceso de alta temperatura será el único factor que causa estrés en los colaboradores de 
CODEPRET S.A.? 
¿El exceso de alta temperatura por sí solo, supone un grave riesgo para la salud de los trabajadores? 
¿Las mujeres muestran mayores dificultades para soportar la sobre carga calórica, sobre todo cuando 
están embarazadas? 
¿Los colaboradores corpulentos estarán en desventaja en el ambiente caluroso de Codepret. Frente a 









 Establecer si la alta temperatura causa estrés en los trabajadores 
 Conocer si la alta temperatura afecta la salud de los trabajadores 
 Establecer si el estrés térmico afecta más a hombres o a mujeres  
 Establecer si los colaboradores corpulentos están en desventaja en los ambientes 
calurosos frente a los colaboradores menos corpulentos 






4. MARCO TEÓRICO 
4.1 Posicionamiento Teórico 
 
Se explica con la teoría bifactorial de Herzberg, que se basa en la relación y la actitud de un individuo 
con su trabajo, depende de factores higiénicos y motivacionales 
 




1.-RIESGOS DEL TRABAJO 
1.1. Clasificación Internacional de los riesgos 




2- ESTRÉS LABORAL 
2.1.- Evolución Histórica del Concepto de Estrés 
2.2.- Concepto de Estresor 
2.3.- Tipos y clases de Estresores 
2.4.- Concepto de respuesta de estrés 
2.5.- Fuentes de Estrés 
2.6.- Tipos de estresores laborales 
2.7.- Consecuencias del estrés laboral 
2.8.-Evaluación del estrés Laboral 
2.9.- Estrés Térmico Laboral 









3 .DESEMPEÑO LABORAL 
3.1.- Concepto de Desempeño Laboral. 
111 
 
3.2.-Factores determinantes en el Desempeño Laboral. 
3.3.-Principales causas del bajo Desempeño Laboral. 
3.4.-Como mejorar el Desempeño Laboral.  
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5. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Enfoque Mixto.- Partiendo del concepto que tanto el enfoque cualitativo o cuantitativo son enfoques 
de la investigación científica  hare uso del Enfoque Mixto, ya que  si estamos tratando la investigación 
científica, es posible desarrollar dos enfoque el cualitativo y el cuantitativo, en el primero se entiende 
que la cantidad es parte de la cualidad, además de darse mayor atención a lo profundo de los 
resultados y no de su generalización, ,mientras que en el enfoque cuantitativo, lo importante es la 
generalización o universalización de los resultados de la investigación. En conclusión en mi 
investigación hare uso de números y métodos estadísticos, para obtener porcentajes de indicadores 
como edad, genero, evaluaciones de desempeño, encuestas de estrés laboral y condiciones climáticas, 
etc., es por eso la importancia en la utilización del enfoque cuantitativo para a través de lo 
mencionado llegar  a la comprobación de la hipótesis.  
 
6. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
 
Correlacional.- Se hizo uso del tipo de  investigación correlacional, ya que  con este método 
medimos la relación entre variables mediante el coeficiente de correlación, que describe el grado en 
que dos variables varían de modo concomitante. Pues  este método se emplea cuando no es posible 
aplicar el método experimental porque las variables no son directamente manipulables al ser 





7. FORMULACIÓN DE HIPÓTESIS 
7.1 Planteamiento de Hipótesis 
7.2 Identificación de Variables 
7.3 Construcción de Indicadores y medidas 
 
 

















































-Fatiga mental        






-Piel caliente y seca 








-Bajo Nivel de estrés 
-Nivel intermedio 


















Nivel de Desempeño 
 














8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
8.1 Diseño Cuantitativo (Experimental o no Experimental) 
 
No experimental.- El diseño de la investigación será no experimental puesto que no se tendrá control 
sobre las variables independientes, es decir sobre las “Condiciones Laborales” porque ya ocurrieron 
los hechos y porque son intrínsecamente manipulados, en este caso me limitare a la observación de 





9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
9.1 Características de la población o muestra 
 
 DIRECCIÓN DE MANEJO Y 
CONFIANZA 
OPERATIVO TOTAL % 
Gerentes 2 - 2 4,46% 
Jefes de área 8 - 8 17,02% 
Supervisores 2 - 2 4,26% 
Administrativos 4 - 4 8,51% 
Operativos  31 31 65,96% 
TOTAL 16  47 100% 
 
9.2 Diseño de la Muestra.- No se tomará muestra por que se trabajara con toda la población. 
 
10. MÉTODOS, TÉCNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
MÉTODOS. 
La metodología a realizarse va a ser activa, participativa, de acción, de reflexión y aprendizaje, y se 
aplicara los siguientes métodos: Deductivo, Inductivo, Estadístico. 
 
 El método deductivo.- Hare uso de este método ya que se trata de un método científico que 
considera que la conclusión está implícita en las premisas. Por lo tanto las conclusiones que 
encontrare en el camino seguirán necesariamente a las premisas: y con un razonamiento 
deductivo válido en la investigación que manejaré y si las premisas son verdaderas, la 
conclusión que obtendré serán igualmente verdaderas. 
 
 El método inductivo.- También se trata de un método científico que obtiene conclusiones 
generales a partir de premisas particulares. Por tal motivo lo utilizaré en el proyecto de 
investigación ya que al investigar sobre Estrés Térmico Laboral será importante transmitir 
ideas macro de temas que necesitan saber los colaboradores de CODEPRET S.A. haciendo 
uso de la observación y el registro de todos los hechos: el análisis y la clasificación de los 
hechos; la derivación inductiva de una generalización a partir de los hechos; y la 
contrastación. 
 El método estadístico.- Este método será utilizado a lo largo de toda la investigación, con 
el método estadístico demostrare por ejemplo cuales han sido las consecuencias de Estrés 
Térmico Laboral en el año 2011 versus años anteriores y su porcentaje, para finalmente 







 La Observación.-  Sin duda alguna haré uso de esta técnica, pues consiste como su nombre 
lo dice en observar atentamente el fenómeno, hecho o caso, tomar información y registrarla 
para su posterior análisis. Esta técnica fue la primera que utilice y de hecho fue la que 
impulso para llevar a cabo mi proyecto de investigación sobre Estrés Térmico Laboral. Esto 
debido a que la observación es un elemento fundamental de todo proceso investigativo; en 
ella se apoya el investigador para obtener el mayor numero de datos. Y como sabemos gran  
parte del acervo de conocimientos que constituye la ciencia ha sido lograda mediante la 
observación. 
 La Encuesta.- La técnica de la encuesta la utilizamos de antemano para la medición de clima 
laboral, que se enfoco en aspectos puntuales de CODEPRET S.A. como son objetivos, 
compensación y reconocimiento, liderazgo, oportunidades de crecimiento profesional,  etc., 
es de gran importancia esta técnica; pues está destinada a obtener datos de varias personas 
cuyas opiniones impersonales interesan al investigador.  
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 Diagnóstico del estrés térmico laboral 
 Diagnostico del Desempeño del Trabajador 
 Realizar correlación de los riesgos del estrés térmico Laboral con el Desempeño Laboral. 
 Elaborar un Plan de acción para minimizar el estrés térmico laboral 
 Elaborar el informe de Investigación 
12. PLAN DE ANÁLISIS DE LOS RESULTADOS 
 Realizar un Plan de Acción sobre Estrés Térmico Laboral. 
 Establecer la afectación del Estrés Térmico en el Desempeño. 
 Determinar la afectación en la salud. 
 
13 .RESPONSABLES 
Alumno-Investigador: Marco Cáceres 

















Clase de Recurso 
 






14.1. Recursos Humanos 
Toda la Población de CODEPRET S.A. (47 
colaboradores en total) 
   $0.00    $0.00 
 
14.2. Recursos Materiales 




Pasta de Tesis 
Bocaditos (Defensa Tesis) 








Otro material fungible 
Especias Valoradas 
$  10.00 
$    0.50 
$    1.00 
$    0.50 
$    5.00 
$  50.00 
$200.00 
$100.00 
$    5.00 
$    3.00 
$    3.00 
$    1.50 
$    1.00 
$    3.00 
$    3.00 
$  10.00 


















  $387.50 








  $720.00 








$  24.00 
$  60.00 
$  30.00 






  $484.00 















 15. CRONOGRAMA 
 







































             
Establecer reuniones 
con el Jefe RR.HH. 
             
Elaboración de la 
muestra. 
             
Preparar material que 
se va a presentar a los 
investigados. 
             
Elaboración del plan 
de investigación. 
             
Aprobación del plan de 
investigación. 
             
Charla informativa a 
investigados. 
             
Aplicación del Test.              
Elaboración del Marco 
Teórico. 
             
Tabulación de los 
datos obtenidos. 
             
Análisis de Resultados.              
Revisión de Registros 
de Evaluación al 
Desempeño Laboral. 
             
Presentación de 
Resultados. 
             
Comprobación de 
Hipótesis. 
             
Elaboración del 
Informe Final. 














 Díaz, P. (2009).   PCPI. Prevención de Riesgos Laborales. Madrid- España: Paraninfo, S.A.      
       Ediciones, págs. 21-22. 
 
 Acosta, J. (2008).  Gestión  del  Estrés. Barcelona-España: Bresca Editorial, S.L.,   págs. 11-        
              21/121-122  
 
 Móndelo, P. (2004). Diseño de Puestos y Espacios de Trabajo (3ª ed .),  págs. 25 
 
 Cortés, J. M. (2007). Seguridad e Higiene del Trabajo, Técnicas de Prevención de Riesgos      
                     Laborales (9ª ed .). Madrid- España: Editorial Tébar, S.L. págs. 475-486 
 
 Gil, E. (2007). Gestión del Desempeño, Evalué y mejore la eficacia de sus colaboradores.   
             Madrid-España: Ediciones Deusto. 
 
 Becal, R. (2009). Como mejorar el Rendimiento, Técnicas para aumentar la productividad.  
              Barcelona- España: Bresca Editorial, S.L. págs. 83-107 
 
Virtuales: 
 Toscani, D. (2007, Octubre 01). El microclima laboral: su influencia en los trabajadores.  
               Revista Gestión Práctica de Riesgos Laborales, Nº 42, Sección Artículos. Extraído el    
              06  de Enero, 2013 de  
http://riesgoslaborales.wke.es/articulos/el-microclima-laboral-su-influencia-en-los-    
trabajadores 
 
 Vazquez, L. (2010, Mayo 12). Cómo mejorar el rendimiento laboral. Extraído el 06 de   
         Enero, 2013 de 
        http://coyunturaeconomica.com/recursos-humanos/mejorar-el-rendimiento-laboral 
 
 Prada, J. (2011, Julio 10). Prevención de riesgos laborales debido al estrés térmico por  




 Basterra, J. (2010, Julio 05). La prevención del estrés térmico es una obligación que debe  




 Moncada, B. (2011, Mayo 10). El estrés laboral puede causar daños psicológicos y físicos  




 Robalino, M. (2011, Febrero 05). Estrés laboral. Extraído el 03 de enero de 2013 de 
http://www.elmercurio.com.ec/268679-estres-laboral.html 
 
 Carvajal, JC. (2012, Febrero 23). Logoterapia Organizacional: una visión humana del  






 Vélez, J. (2012, Abril 16). Empleados deben conocer Seguro de Riesgos y Trbajo para  





 Díez, M. (2005, Agosto). Los riesgos Psicosociales en el trabajo. Extraído el 03 de enero  
       de 2013 de 
http://www.lainsignia.org/2005/agosto/econ_003.htm 
 
 Saldaño, O. (2009, Marzo 02). Metodología de la Investigación. Extraído el 03 de enero de  










    Marco Cáceres    Dr. Benjamín Meza 





























ANEXO B. GLOSARIO 
 
Arritmias cardíacas: 
Es una alteración de la frecuencia cardíaca, tanto porque se acelere, disminuya o se torne irregular, 
que ocurre cuando se presentan anomalías en el sistema de conducción eléctrica del corazón. 
 
Barorreceptores:  
Son terminaciones nerviosas sensibles a la distensión que se oponen a los cambios bruscos de la 
presión arterial, es decir, son receptores de presión. Se encuentran localizadas en gran abundancia en 
las paredes de la arteria carótida interna y en la pared cayado aórtico. 
 
Cefalea: 
Hace referencia a los dolores y molestias localizadas en cualquier parte de la cabeza, en los diferentes 
tejidos de la cavidad craneana, en las estructuras que lo unen a la base del cráneo, los músculos y 
vasos sanguíneos que rodean el cuero cabelludo, cara y cuello. En el lenguaje coloquial cefalea es 
sinónimo de dolor de cabeza. 
 
Conducción de calor:  
Se denomina conducción del calor a su transferencia desde un extremo a otro del mismo cuerpo o de 




Es el mecanismo transferencia de calor a través de un fluido con movimiento masivo de éste.  
 
Disconfort térmico: 
El disconfort térmico suele ser provocado por la incidencia negativa de factores relacionados tanto 
con el propio cuerpo como con su entorno.  
 
Estresor: 
Estímulo o situación que provoca una respuesta de estrés en el profesional. 
 
Estresores Biogénicos:  
Son situaciones que pasan a ser estresores por su capacidad para producir determinados cambios 
bioquímicos o eléctricos que automáticamente disparan la respuesta de estrés. 
Golpe de calor:  
122 
 
El golpe de calor es un trastorno grave que se presenta cuando un organismo homeotérmico no 
alcanza a disipar más calor del que genera o absorbe, superando la temperatura corporal los 40 °C y 




Los hematíes son las células de la sangre encargadas del transporte del oxígeno a los órganos y tejidos 
y del dióxido de carbono para su eliminación.  
 
Hiperosmótico:  
Relativo a un aumento de la concentración de componentes osmóticamente activos.  
 
Hiperventilación: 
Es aquella respiración que está por encima de las necesidades de nuestro cuerpo. Es decir, es una 
respiración excesiva. Puede producirse por respirar demasiado, respirar superficialmente, tomar 
grandes bocanadas de aire, etc. 
 
Hipoxia:  
Es un estado en la cual el cuerpo completo (hipoxia generalizada), o una región del cuerpo (hipoxia 
de tejido), se ve privado del suministro adecuado de oxígeno. 
 
Isosmóticos:  
Solución con electrólitos que ejercen la misma presión osmótica que otra solución. 
 
Osmolalidad:  
En la osmolalidad (véase que es diferente a osmolaridad), la concentración queda expresada como 
osmoles por kilogramo de agua, referentes también a algunas sustancias específicas.  
 
Locus de control:  
Es la emoción de una persona de lo que determina (controla) el rumbo de su vida. Es el grado en que 
un sujeto percibe que el origen de eventos, conductas y de su propio comportamiento es interno o 
externo a él. 
 
Microclima:  
Un microclima es un clima local de características distintas a las de la zona en que se encuentra. El 
microclima es un conjunto de afecciones atmosféricas que caracterizan un entorno o ámbito reducido. 




La niebla es un fenómeno meteorológico consistente en nubes muy bajas, a nivel del suelo y formadas 
por partículas de agua muy pequeñas en suspensión.  
 
Prurito: 
Es un hormigueo o irritación de la piel que provoca el deseo de rascarse en el área afectada. El prurito 
o picazón puede ocurrir en todo el cuerpo o solamente en un lugar. 
 
Radiación: 
Es la forma de transferencia del calor que se origina en un centro y se extiende en todas direcciones.  
 
Riesgo laboral: 
Es la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado daño derivado del trabajo. 
 
Síndrome de Cushing: 
También conocido como hipercortisolismo, es una enfermedad provocada por el aumento de la 
hormona cortisol. Este exceso de cortisol puede estar provocado por diversas causas. 
 
Somatización: 
Es un diagnóstico psiquiátrico aplicado a pacientes quienes se quejan crónica y persistentemente de 
varios síntomas físicos que no tienen un origen físico identificable. Una explicación etiológica común 
es que conflictos psicológicos internos son expresados como signos físicos.  
 
Termólisis:  
Es la reacción en la que un compuesto se separa en al menos otros dos cuando se somete a un aumento 
de temperatura.  
 
Vasodilatación: 
Es la capacidad de los vasos sanguíneos (arterias y venas) de dilatarse frente a estímulos químicos 








ANEXO C. SIGLAS Y ACRONICOS 
 
OMS: Organización Mundial de la Salud 
 
Encuesta de condiciones climáticas de trabajo 
 
Edad:          Género: 
Centro de Costo:        Fecha: 
OBJETIVO DE LA ENCUESTA 
El objetivo de esta encuesta es realizar mediciones de las condiciones de trabajo en cuanto al estrés 
térmico, para establecer estándares y evaluar puntos críticos donde se deban centrar  las mejoras, si 
consideramos que el estrés térmico por calor es la carga de calor que los trabajadores reciben y 
acumulan en su cuerpo y que resulta de interacción entre las condiciones ambientales del lugar donde 
trabajan, la actividad física que realizan y la ropa que llevan.  
INSTRUCCIONES 
Lea detenidamente cada una de las preguntas y conteste con la mayor sinceridad 
Si sus respuestas son positivas conteste  SI 
Si sus repuestas son negativas conteste NO 












1. ¿Son las temperaturas de las áreas o puestos de trabajo  de la empresa adecuada al tipo de 
trabajo? 
SÍ NO NO SE 
2. ¿Existen puestos de trabajo con temperaturas muy elevadas? SÍ NO NO SE 
3. ¿Se crean en verano condiciones de alta temperatura que producen malestar, sudo-ración 
excesiva, cansancio, etc. En su puesto de trabajo? 
SÍ NO NO SE 
4. ¿Se han tomado mediciones sobre estrés térmico laboral en su departamento o puesto de 
trabajo? 
SÍ NO NO SE 
5. ¿Ha tomado la empresa alguna medida de tipo técnico u organizativo para reducir la alta 
temperatura de las áreas o puestos  de trabajo causado por el calor? 
SÍ NO NO SE 
6. ¿Considera que en su puesto de trabajo, la temperatura supone un riesgo grave para su salud? SÍ NO NO SE 
7. De todos los puestos de trabajo que hay en su empresa (o sección) ¿Hay alguno en particular 
donde la temperatura sea mucho más alta que en el resto de puestos? 
SÍ NO NO SE 
8. ¿Se ha hecho la evaluación del riesgo de algún puesto de trabajo y se ha visto la necesidad de 
valorar el estrés térmico? 
SÍ NO NO SE 
9. ¿Cree que los trabajadores de la empresa tienen un disconfort debido a la temperatura? SÍ NO NO SE 
10. ¿Están previstas pausas en la organización del Trabajo? SÍ NO NO SE 
11. ¿Los trabajadores tiene a su disposición bebidas refrescantes? SÍ NO NO SE 
12. ¿Considera que en algunas ocasiones el estrés térmico influye en su desempeño de trabajo? SÍ NO NO SE 
13. ¿Considera que realizaría mejor su trabajo si le cambiaran de lugar de trabajo?  SÍ NO NO SE 
14. ¿Considera que el microclima (temperatura de la empresa) a veces interrumpe sus tareas diarias 
de trabajo?  
SÍ NO NO SE 
15. ¿Cree que logra cumplir con las tareas diarias encomendadas por su jefe/pese a la temperatura 
de su puesto de trabajo? 
SÍ NO NO SE 
16. ¿Ha escuchado que alguien de sus compañeros o jefes de trabajo justifica su bajo desempeño 
laboral debido al estrés térmico por calor? 
SÍ NO NO SE 
17. ¿Considera que retrasa su trabajo debido a que tiene que levantarte varias veces para tomar aire 
fresco o alguna bebida? 






Cuestionario de estrés laboral de la OIT/OMS 
 
Edad:          Género: 
Centro de Costo:        Fecha: 
OBJETIVO DE LA ENCUESTA 
El objetivo de este cuestionario es medir el nivel de ESTRÉS LABORAL. Consta de veinticinco 
ítems relacionados con los estresores laborales, grupales en las siguientes áreas.   
1) Mejora de las condiciones ambientales de trabajo 
2) Factores intrínsecos del puesto y temporales del mismo 
3) Estilos de dirección y liderazgo 
4) Gestión de recursos humanos 
5) Estructura Organizacional 
6) Clima Organizacional 
INSTRUCCIONES 
Por cada ítem se debe indicar con qué frecuencia la condición descrita es una fuente actual de estrés, 
anotando el número que mejor lo describa. 
1 si la condición NUNCA es fuente de estrés. 
2 si la condición RARAS VECES es fuente de estrés 
3 si la condición OCASIONALMENTE es fuente de estrés 
4 si la condición ALGUNAS VECES es fuente de estrés. 
5 si la condición FRECUENTEMENTE es fuente de estrés 
6 si la condición GENERALMENTE es fuente de estrés. 











1.- La gente no comprende la misión y metas de la Organización  
2.- La forma de rendir informes entre superior y subordinado me hacen sentir presionado  
3.- No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi área de trabajo  
4.- El equipo disponible para llevar a cabo el trabajo a tiempo es ilimitado  
5.- Mi supervisor no da la cara por mi ante los jefes  
6.- Mi superior no me respeta  
7.- No soy parte de un grupo de trabajo de colaboración estrecha  
8.- Mi equipo no respalda mis metas profesionales  
9.- Mi equipo no disfruta de estatus o prestigio dentro de la organización  
10.- La estrategia de la organización no es bien comprendida  
11.- Las políticas generales iniciadas por la gerencia impiden el buen desempeño  
12.- Una persona a mi nivel tiene poco control sobre el trabajo  
13.- Mi superior no se preocupa de mi bien estar personal  
14.- No se dispone de conocimiento técnico para seguir siendo competitivo  
15.- No se tiene derecho a un espacio privado de trabajo  
16.- La estructura formal tiene demasiado papeleo  
17.- Mi supervisor no tiene confianza en el desempeño de mi trabajo   
18.- Mi equipo se encuentra desorganizado  
19.- Mi equipo no me brinda protección en relación con injustas demandas de trabajo que me hacen los 
jefes 
 
20.- La organización carece de dirección y objetivos  
21.- Mi equipo me presiona demasiado  
22.- Me siento incomodo al trabajar con miembros de otras unidades de trabajo  
23.- Mi equipo no me brinda ayuda técnica cuando es necesario  
24.- La cadena de mando no se respeta  
25.- No se cuenta con la tecnología para hacer un trabajo de importancia  
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-50% NO ACEPTABLE PARA EL CARGO
50- 64 % DESEMPEÑO ACEPTABLE
65 - 80 % DESEMPEÑO SATISFACTORIO




ESCALA DEL 1 AL 10 OBSERVACIONES
Tiene un gran nivel de credibilidad frente a sus compañeros, clientes y/o proveedores. 40%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Prepara y adapta sus argumentos cuidadosamente para una presentación o discusión. 25%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Utiliza la negociación como herramienta para conseguir sus objetivos. Tiene fluidez
escrita y /o verbal para comunicarse.
35%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Promueve dentro de su área el intercambio permanente de información, con el
propósito de mantener a todas las personas adecuadamente informadas.
40%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Escucha atentamente a sus interlocutores y se comunica de manera clara y entendible.
Realiza las preguntas adecuadas a fin de obtener la información que necesita.
35%




Propone nuevas opciones de servicio al cliente con productos que satisfagan sus
necesidad reales, más allá de las inicialmente expresadas. 
20%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Conoce y comunica a los clientes los beneficios de los productos y / o servicios.
Responde a sus inquietudes, preguntas, problemas. 
30%
Monitorea de forma constante a los clientes para conocer sus necesidades y
expectativas y fortalecer la relación con ellos.
25%
Se responsabiliza por solucionar los problemas del cliente sin importar que sean
clientes de otras áreas o empresas.
15%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Mantiene una actitud de servicio frente al cliente interno y externo. Responde a las
inquietudes de otras áreas cuyo trabajo depende de su gestión.
10%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Propone nuevas y mejores formas de hacer las cosas. 35%
Ofrece sugerencias orientadas a mejorar el valor o el impacto de las actividades del
Área.
40%
Realiza acciones que mejoran la eficacia o efectividad de su trabajo 25%
100 PUNTAJE TOTAL 
35
ORIENTACIÓN AL CLIENTE
Actuar con sensibilidad ante las necesidades y generar 
soluciones efectivas de un cliente actual o potencial, externo o 
interno, que se puedan presentar en la actualidad o futuro. 
20
INICIATIVA-AUTONOMÍA
Proponer activamente acciones que incrementen el valor, el 
impacto, la cobertura o el beneficio de las actividades del 
puesto, área o proceso.
EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
25
INFLUENCIA Y NEGOCIACIÓN DE CONFLICTOS
Persuadir a otras personas, utilizar argumentos sólidos y 
honestos. Influenciar a otros a través de estrategias que 
permitan construir acuerdos satisfactorios para todos, mediante 
la aplicación del concepto ganar-ganar.
20
COMUNICACIÓN EFICAZ
Capacidad para escuchar y entender al otro, para transmitir en 
forma clara y oportuna la información requerida por los demás 
a fin de lograr los objetivos organizacionales, y para mantener 
canales de comunicación abiertos y redes de contacto formales 

























Colabora con sus compañeros de área y/o de otros departamentos. 30%
Coordina su trabajo con las otras personas involucradas en esa labor. 35%
Comparte información de manera oportuna y efectiva con otros miembros del equipo y
departamentos.
35%
Mantiene la calma en situaciones de tensión. 25%
Mantiene un buen nivel de desempeño en situaciones de presión. 40%
Reacciona de manera proporcionada ante problemas o situaciones difíciles. 35%
Muestra apertura a las sugerencias que recibe. 35%
Escucha y toma en cuenta otros puntos de vista. 30%
Muestra receptividad a propuestas de cambio. 35%
Acepta metas de trabajo retadoras, evitando dudas e inseguridades. 40%
Ante retos y desafíos, muestra seguridad y confianza en sus propias capacidades. 35%
Ante dificultades y desafíos, actúa con seguridad y determinación, evitando actitudes
de inseguridad, pesimismo o desánimo.
25%
100 PUNTAJE TOTAL 
FIRMA Y NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADOR FIRMA Y NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADO FIRMA Y FECHA DE RECEPCIÓN POR RRHH
Indique las fortalezas específicas del colaborador, las que contribuyen a la 
efectividad laboral del individuo.
PLAN DE ACCIÓN Y MEJORA
Puntualice los aspectos específicos en los que el colaborador debe 







Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demás.
PERIODO DE EVALUACIÓN DEL PLAN DE ACCIÓN Y MEJORA
AUTOCONTROL
Regular las propias emociones para lograr actuaciones 




Aceptar las sugerencias y mostrar apertura a nuevas ideas, 
enfoques, formas de trabajo, cambios.
25
AUTOEFICACIA























-50% NO ACEPTABLE PARA EL CARGO
50- 64 % DESEMPEÑO ACEPTABLE
65 - 80 % DESEMPEÑO SATISFACTORIO
81 - 100 % ALTA POSIBILIDAD DE ÉXITO
PESO COMPETENCIAS INDICADORES PESO EN PORCENTAJES
ESCALA DEL 1 AL 
10
OBSERVACIONES
Tiene un gran nivel de credibilidad frente a sus compañeros, clientes y/o
proveedores.
15%
Organiza sus tareas manteniendo equilibrio entre la urgencia y la importancia
de modo que las cumpla con efectividad.
30%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Utiliza la negociación como herramienta para conseguir sus objetivos. 30%
Tiene fluidez escrita y /o verbal para comunicarse. 25%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Hace preguntas para ahondar en la raíz de una situación, problema u
oportunidad, para ir más allá de lo evidente.
30%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Encuentra a las personas relacionadas con el problema o situación aunque no
estén presentes y les hace preguntas.
45%




Propone nuevas opciones de servicio al cliente con productos que satisfagan
sus necesidad reales, más allá de las inicialmente expresadas.
15%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Conoce y comunica a los clientes los beneficios de los productos y / o
servicios.  Responde a sus inquietudes, preguntas, problemas.
30%
Monitorea de forma constante a los clientes para conocer sus necesidades y
expectativas y fortalecer la relación con ellos.
20%
Se responsabiliza por solucionar los problemas del cliente sin importar que
sean clientes de otras áreas o empresas.
15%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Mantiene una actitud de servicio frente al cliente interno y externo. Responde
a las inquietudes de otras áreas cuyo trabajo depende de su gestión.
20%
⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭⁭ 
Se alinea con los objetivos y estrategias de la organización. 30%
Se fija sus propios objetivos, los realiza y hace seguimiento de su gestion. 20%
Habla en términos numéricos de porcentaje y maneja presupuesto. 15%
Hace o propone cambios específicos en los métodos de trabajo para
conseguir mejoras notables y medibles de rendimiento.
15%
Impulsa a que otras personas o áreas cumplan con los objetivos
organizacionales.
20%




CAPACIDAD DE PLANIFICACIÓN Y ORGANIZACIÓN
Determinar efizcamente metas y prioridades de su tarea, àrea o proyecto, y 
especificar las etapas, acciones, plazos y recursos requeridos para el logro de los 
objetivos. Incluye utilizar mecanismos de seguimiento y verificaciòn de los grados 




Capacidad para obtener información que sea confiable, útil y oportuna  que pueda 
ser empleada para los propósitos que originaron su búsqueda
30
ORIENTACIÓN AL CLIENTE
Actuar con sensibilidad ante las necesidades y generar soluciones efectivas de un 
cliente actuale o potenciale, externo o interno, que se puedan presentar en la 
actualidad o futuro. 
ORIENTACIÓN AL LOGRO
Establecer objetivos y metas desafiantes y realizar el esfuerzo necesario para 























Colabora con sus compañeros de área y/o de otros departamentos. 30%
Coordina su trabajo con las otras personas involucradas en esa labor. 35%
Comparte información de manera oportuna y efectiva con otros miembros del
equipo y departamentos.
35%
Mantiene la calma en situaciones de tensión. 25%
Mantiene un buen nivel de desempeño en situaciones de presión. 35%
Reacciona de manera proporcionada ante problemas o situaciones difíciles. 40%
Muestra apertura a las sugerencias que recibe. 35%
Escucha y toma en cuenta otros puntos de vista. 30%
Muestra receptividad a propuestas de cambio. 35%
Acepta metas de trabajo retadoras, evitando dudas e inseguridades. 40%
Ante retos y desafíos, muestra seguridad y confianza en sus propias
capacidades.
35%
Ante dificultades y desafíos, actúa con seguridad y determinación, evitando
actitudes de inseguridad, pesimismo o desánimo.
25%
100 PUNTAJE TOTAL 
PERIODO DE EVALUACIÓN DEL PLAN DE ACCIÓN Y MEJORA
FIRMA Y NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADOR FIRMA Y NOMBRE DEL CARGO DEL EVALUADO FIRMA Y FECHA DE RECEPCIÓN POR RRHH
PLAN DE ACCIÓN Y MEJORA




Indique las fortalezas específicas del colaborador, las que contribuyen a la efectividad laboral del 
individuo.
AUTOEFICACIA





Cooperar y trabajar de manera coordinada con los demás.
25
AUTOCONTROL
Regular las propias emociones para lograr actuaciones constructivas, especialmente 
en momentos de tensión e incertidumbre.
RECEPTIVIDAD
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